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Öğretim elemanları yükseköğretim kurumlarının en önemli öğeleri olarak kabul edilir. Öğretim 
elemanlarının hem niteliği hem de niceliği, bulundukları yükseköğretim kurumlarının hedeflerini 
gerekleĢtirmede önemli bir rol oynamaktadır. Öğretim elemanlarının kurumlarındaki etkinliğinin, 
kurumlarına uyumlarının ve geliĢtirdikleri akademik kimlik algısının mesleğin temel 
nitelikleriyle uyumlu olmasıyla iliĢkili olduğu savından yola çıkarak bu projede genç öğretim 
elemanlarının mesleki toplumsallaĢmaları ve akademik kimlik algıları incelenmiĢtir. Elde edilen 
sonuçlar temel alınarak öğretim elemanlarının toplumsallaĢmalarına ve akademik kimlik 
geliĢimlerine yönelik bazı öneriler geliĢtirilmiĢtir.  
Projenin bulguları Türkiye’deki yükseköğretim kurumlarının genç öğretim elemanlarının 
kurumlarına uyumlarında ve kurumlarındaki etkinliğinde mesleki toplumsallaĢmalarının 
öneminin farkında olmadıklarını göstermiĢtir. Yükseköğretim kurumlarında genç öğretim 
elemanlarına yönelik yapılandırılmıĢ mesleki toplumsallaĢma program ve uygulamalarının sayısı 
son derece sınırlıdır. Bu sınırlılık genç öğretim elemanlarını yapılandırılmamıĢ ve resmi olmayan 
mekanizmalara yönlendirmektedir. Bu mekanizmalar özellikle sosyal etkileĢim, bilgi paylaĢımı 
ve resmi olmayan ağlarda yer almak gibi süreç faktörleri sayesinde iĢletilmektedir. Öte yandan, 
öğretim elemanları çeĢitli sebeplerden dolayı (örnek, doktora eğitimlerini yaptıkları 
üniversitelerde edindikleri deneyimler ve gittikleri kurumlarda temel yükseltme ölçütlerinin 
araĢtırma çıktılarına bağlı olması gibi) mesleğin araĢtırma boyutuna odaklanmaktadırlar. Buna 
bağlı olarak araĢtırmayı ön plana çıkaran bir akademik kimlik oluĢturmaktadırlar. Fakat bu kimlik 
kurumlarda hakim olan öğretime dayalı akademik kimlik ile çatıĢmakta ve toplumsallaĢma 
sürecini zorlaĢtırmaktadır. Projenin bu ve buna benzer diğer sonuçları ülkemizde yeni 
üniversiteler açılırken ve bu üniversitelerde yeni kurum kültürleri oluĢturulmaya çalıĢılırken, bu 
üniversitelerin genç öğretim elemanları için çekiciliği arttırmak, onların verimli çalıĢması için 
gerekli ortamı yaratacak toplumsallaĢma süreçleri için temel prensipler geliĢtirmek ve kurum 
kültürlerinin mesleğin karakterini yansıtacak bir akademik kimlik algısını yansıtması açısından 
önemlidir. 
Proje kapsamında biri nitel diğeri nicel olmak üzere gerçekleĢtirilen iki çalıĢmanın 
kapsamı mümkün olduğunca geniĢ tutulmuĢ ve değiĢik üniversitelerden ve çalıĢma alanlarından 
mümkün olduğu kadar çok sayıda katılımcıya ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Bu bağlamda Türkiye 
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Bilimsel ve Teknik AraĢtırma Kurumu (TÜBĠTAK) tarafından projeye verilen destek 
araĢtırmacıların kapsamlı bir veri toplanmasını sağlamıĢtır. Proje adımlarında elde edilen ilk 
bulgular çeĢitli ulusal ve uluslar arası konferanslarda TÜBĠTAK’ın proje için sağladığı destek ile 
sunulmuĢtur. Bu sebeple, TÜBĠTAK desteği ile yürütülen bu projede, yükseköğretim sistemi için 
önemli bir konu olan öğretim elemanlarının yetiĢtirilmesi ve sonrasında görev aldıkları 
kurumlarda verimli çalıĢanlar olmalarına yönelik temel prensipler önerilmiĢtir. GeliĢtirilen bu 
prensiplerin ileride konuyla ilgilenen diğer eğitim araĢtırmacılarının dikkatini çekeceği ve 
konuyla ilgili çeĢitli çalıĢmaların yapılmasına temel olacağı öngörülmektedir. Bu çalıĢmaların 
aynı zamanda nitelikli öğretim elemanları yetiĢtirme, bu öğretim elemanlarını sistemde tutma ve 
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Öğretim elemanlarının, yükseköğretim kurumlarının öğretim, araĢtırma ve topluma hizmet 
rollerini etkin bir Ģekilde yerine getirmelerinin temel unsuru oldukları kabul edilmektedir. Ancak 
öğretim elemanlarının yükseköğretim kurumlarının etkinliğinde oynadıkları bu rol çoğu zaman 
göz ardı edilmektedir. Yükseköğretim kurumlarının öğretim elemanlarının akademik kimlik 
geliĢimlerine ve mesleki toplumsallaĢmalarına yeterli önem vermedikleri gözlenmektedir. Bu 
proje, bu konudaki eksikliğin doldurulmasına katkı sağlama ereği ile önerilmiĢ ve yürütülmüĢtür. 
Proje biri nitel diğeri nicel olmak üzere iki temel çalıĢmaya dayanmaktadır. Ġlk çalıĢma bir olgu-
bilim çalıĢması olarak desenlenmiĢ ve çalıĢmada genç öğretim elemanlarının toplumsallaĢma ve 
akademik kimlik algısı geliĢim sürecindeki ortak noktaları ve iĢ ortamında ne gibi faktörlerin bu 
olgularla iliĢkili olabileceğini ortaya koymak amacıyla 13 farklı üniversitede çalıĢan toplam 40 
genç öğretim elemanı ve 9 bölüm yöneticisi ile görüĢmeler yapılmıĢtır. Elde edilen nitel bulgular 
genç öğretim elemanlarının akademik kimlik algılarının Ģekillenmesinde doktora eğitimlerinin 
büyük rol oynadığını, kurumlarında toplumsallaĢmaya yönelik belirgin uygulamaların olmadığını 
ve toplumsallaĢmalarını büyük ölçüde bu amaç için yapılandırılmamıĢ kaynak ve araçlar 
sayesinde sağlamaya çalıĢtıklarını göstermiĢtir. Ġkinci çalıĢma ise iliĢkisel bir çalıĢma olarak 
desenlenmiĢ ve akademik kimlik algısı ve toplumsallaĢmanın farklı boyutlarına iliĢkin hazırlanan 
ölçeklerle toplanan veriler genç öğretim elemanlarının akademik kimlik algılarının dört boyutlu 
(meslekle özdeĢleĢme, özerklik, bireysellik, toplumsal saygınlık) olduğunu ve 
toplumsallaĢmalarının bilgi paylaĢımı ve iĢ gönüllüğü tarafından yordandığını göstermiĢtir. Genç 
öğretim üyelerinin toplumsallaĢmalarına yönelik uygulamaların geliĢtirilmesinin yerinde olacağı, 
ancak geliĢtirilecek bu uygulamaların iĢ ortamının doğal sonucu olan yapılandırılmamıĢ 
mekanizmalara paralel yürümesi gerektiği ve bunun bir parçası olarak kurumlarda geniĢ bilgi 
paylaĢımının her düzeyde yaygınlaĢtırılmasının yerinde uygulamalar olacağı sonucuna 
varılmıĢtır.  
 









It is commonly believed that faculty members are the critical constituency in accomplishing 
teaching, research, and community service roles of higher education organizations. However, the 
role of the faculty members in the effectiveness of the higher education organizations is mostly 
ignored. It is observed that higher education organizations do not attribute much importance to 
academic identity development and socialization of their faculty members. This project was 
proposed and conducted with the purpose of contributing to fulfill this gap through qualitative 
and quantitative studies. The first study was designed as phenomenological study in order to find 
the commonalities across different faculty members in their academic identity development and 
socialization processes. Forty young faculty members and 9 department chairs working in 13 
universities were interviewed. The qualitative findings showed that academic identity 
development of young faculty members had largely been accomplished during their doctoral 
studies. Higher education organizations did not employ formal practices for the socialization of 
the young faculty members, but they rather relied on sources and tools which were not 
intentionally developed for the purpose of socializing young faculty members. The second study 
was designed as a correlational study and a set of scales were developed and adapted to measure 
academic identity development and socialization of the faculty members. The results indicated 
that young faculty members perceived their academic identity within four sub-dimensions 
(identification with the profession, autonomy, individualization, and social prestige). Knowledge 
sharing and job enthusiasm were the prime predictors of socialization of young faculty members. 
It was concluded that formal tools and mechanisms for the socialization of young faculty 
members will contribute to their socialization process. However, it is essential to align the formal 
mechanism with the informal ones while ensuring a wide knowledge sharing practice in the 
higher education organizations. 
 





Günümüzde ekonomik, siyasi ve sosyal yapılar hızlı bir Ģekilde değiĢmektedir. Buna bağlı olarak, 
genel olarak eğitim sistemleri, özel olarak ise yüksek öğretim sistemleri etkilenmekte ve bu 
sistemler de değiĢime uğramaktadır. Her alandaki değiĢimin temelinde yatan faktörlerden biri de 
bilginin üretilmesi ve paylaĢılmasıdır. Ülkeler ve kurumlar değiĢim ihtiyaçlarına verdikleri 
cevapları güncel bilimsel bilgilerle Ģekillendirdikleri ölçüde değiĢim giriĢimlerinde baĢarılı 
olabilmektedirler. Bu sebeple günümüzde ülkelerin ekonomik, siyasi ve sosyal alanlardaki 
baĢarıları büyük ölçüde sahip oldukları yüksek öğretim kurumlarının baĢarılarıyla paralellik 
göstermektedir. Ancak, yükseköğretim kurumlarının temel öğesi olan öğretim elemanlarının da 
yükseköğretim kurumlarının bilgi üretme, bilgiyi yayma ve toplumsal hizmet iĢlevlerini etkin bir 
Ģekilde yapabilmelerinde belirleyici oldukları söylenebilir. Bu sebeple, nitelik ve nicelik 
bakımından öğretim elemanlarının yeterli olmaları ülkeler için stratejik öneme sahip konulardan 
biri olarak ortaya çıkmaktadır. Dolayısıyla, nitelik ve nicelik bakımında yeterli öğretim elemanını 
yetiĢtirmek ülkeler için bir zorunluluk olarak belirmektedir.  
Sayısal verilere bakıldığında Türkiye’de son yıllarda öğretim elemanı ve araĢtırmacı 
yetiĢtirme konusunda en azında nicelik olarak önemli bir atılım yapıldığı görülmektedir. Nicel 
verilerdeki bu artıĢın ekonomideki talebe ve nitelikli öğretim elemanı ihtiyacına ne ölçüde cevap 
verebildiği ise anlaĢılması gereken konular olarak ortaya çıkmaktadır. Türkiye’de hâlihazırda 
yükseköğretim kurumlarında kayıtlı öğrenci sayıları dikkate alındığında her öğretim elemanına 
yaklaĢık 26 öğrenci düĢtüğü görülmektedir (UNESCO Institute for Statistics, 2011). Ancak 
değiĢen yükseköğretim anlayıĢı (yükseköğretimin belli yaĢlarla sınırlanmaması), yeni ortaya 
çıkan alanlar ve lisansüstü eğitim gibi konular dikkate alındığında bu oranın biraz daha yüksek 
olabileceği düĢünülebilir. Bu sebeple çağ nüfusu ve genel nüfus içindeki öğretim elemanı ve 
araĢtırmacı sayıları Türkiye’nin öğretim elemanı ihtiyacı konusunda biraz daha net bir bilgi 
verebilir. DeğiĢik ülkelerde öğretim elemanı baĢına düĢen yükseköğretim çağındaki ve kayıtlı 
öğrenci sayılarının yer aldığı Tablo 1.1’e bakıldığında Türkiye’nin, yükseköğretim sistemleri 
geliĢmiĢ, yabancı öğrenciler ve öğretim elemanları için dünyada bir cazibe merkezi olmuĢ ve 
bilimsel ve teknolojik olarak geliĢmiĢ ülkelerin performansından uzak olduğu anlaĢılmaktadır. Bu 
durumun Türkiye’nin yükseköğretim, bilimsel araĢtırma, bilgi üretimi ve teknolojik geliĢim 
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bakımında dünyada etkin bir Ģekilde rekabet edebilmekten uzak olmasının baĢlıca nedenlerinden 
biri olduğu söylenebilir. 
  
Tablo 1.1 DeğiĢik ülkelerde öğretim elemanı baĢına düĢen yükseköğretim çağındaki ve  





















ABD 18248124 22008178 1371390 13 16 
Arjantin 2287874 3297568 178388 13 18 
Avusturya 284791 520502 32686 9 16 
Belçika 401652 637839 26619 15 24 
BirleĢik Krallık ve Kuzey 
Ġrlanda 2329494 4057278 134170 17 30 
Brezilya 5958135 17298508 375202 16 46 
Bulgaristan 264463 518266 21380 12 24 
Çin Halk Cumhuriyeti 26691696 117642131 1594702 17 74 
Finlandiya 309648 327872 14225 22 23 
Güney Kore  3204310 3266647 208262 15 16 
Hollanda 602286 993842 47389 13 21 
Ġran  3391852 9386322 143503 24 65 
Ġrlanda 178518 306164 13975 13 22 
Ġspanya 1781019 2523345 145673 12 17 
Ġsveç 406879 572639 36569 11 16 
Ġsviçre 224469 454414 33797 7 13 
Ġtalya 2013856 2996942 103283 19 29 
Japonya 3938632 6787174 516232 8 13 
Macaristan 413715 636316 23634 18 27 
Meksika 2623367 9648392 285958 9 34 
Pakistan 973792 18802394 53290 18 353 
Polonya 2165980 3119683 100500 22 31 
Portekiz 376917 626228 35178 11 18 
Romanya 1056622 1611768 31964 33 50 
Rusya Federasyonu 9446408 12237264 691693 14 18 
Suudi Arabistan 714877 2233281 35824 20 62 
Türkiye 2532622 6601277 98766 26 67 
Ukrayna 2847713 3584524 200535 14 18 
Kaynak: UNESCO Institute for Statistics (2011).  
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Yukarıda da değinildiği gibi son yıllarda yürütülen bazı programlar (ÖYP, yurtdıĢı 
doktora burs ve destek programları) baĢarılı sonuçlar vermiĢ ve öğretim üyesi sayısında bir 
önemli bir artıĢ sağlanmıĢtır. Özellikle 2008 yılından sonra artıĢ Tablo 1.2’de de görüldüğü gibi 
önemli bir ivme kazanmıĢtır.  
 
Tablo 1.2.  Türkiye’de yükseköğretime kayıtlı öğrenci sayısı, yükseköğretim çağ nüfusu, 
öğretim elemanı sayısı ve oranları. 
 
1999 2000 2001 2002 2003 2004 
Yükseköğretime kayıtlı  1464740 1588367 1607388 1677936 1918483 1972662 
Yükseköğretim çağı 6773599 6834961 6862198 6851483 6808549 6747127 
Öğretim elemanı sayısı 60129 65204 67880 71290 76090 78804 
Öğretim elemanı-kayıtlı 
öğrenci oranı 
24,35996 24,35996 23,67985 23,53677 25,21334 25,03251 
Öğretim elemanı-çağ nüfusu 
öğrenci oranı 
112,6511 104,8243 101,0931 96,10721 89,48021 85,61909 
Kaynak: UNESCO Institute for Statistics (2011).  
 
Tablo 1.2.  Türkiye’de yükseköğretime kayıtlı öğrenci sayısı, yükseköğretim çağ nüfusu, 
öğretim elemanı sayısı ve oranları (devam). 
 2005 2006 2007 2008 2009 2010 
Yükseköğretime kayıtlı  2106351 2342898 2453664 2532622 3529334 3817086 
Yükseköğretim çağı 6686449 6640840 6613410 6601277 6605209 - 
Öğretim elemanı sayısı 82096 84785 89329 98766 105427 111495 
Öğretim elemanı-kayıtlı 
öğrenci oranı 
25,65717 27,6334 27,46772 25,64265 33,47657 34,23549 
Öğretim elemanı-çağ nüfusu 
öğrenci oranı 
81,44671 78,32565 74,0343 66,83755 62,65197 - 
Kaynak: UNESCO Institute for Statistics (2011).  
 
1999-2010 yılları arasında Türkiye’deki yükseköğretime kayıtlı öğrenci sayısı, mevcut 
öğretim elemanı sayısı ve yükseköğretim çağındaki nüfus incelendiğinde önemli bazı sonuçlar 
elde edilmektedir. Buna göre (1) 1999-2010 yılları arasında yükseköğretime olan talep 2 katından 
daha fazla bir seviyeye ulaĢmıĢtır, (2) Yükseköğretim çağ nüfusu hafif de olsa düĢüĢ 
eğilimindedir, (3) Yıllar içinde öğretim elemanı sayısındaki artıĢa ve yükseköğrenim çağ 
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nüfusundaki hafif düĢüĢe rağmen yükseköğretime talepteki artıĢ öğretim elemanı baĢına düĢen 
öğrenci sayısının sürekli artmasına neden olmuĢtur (bkz. ġekil 1.1, ġekil 1.2). Bu sayısal 
verilerden yola çıkarak, öğretim elemanı arzında artıĢ ve çağ nüfusunda hafif düĢüĢler 
gerçekleĢse de yüksek öğretime olan talep artıĢ göstermekte bu da öğretim elemanı baĢına düĢen 
öğrenci sayısının istikrarlı bir Ģekilde artmasına neden olmaktadır. Dolayısıyla öğretim elemanı 
sayılarındaki nicel artıĢ halen ihtiyaca cevap verebilmekten uzak görünmektedir. Bununla 
birlikte, bu sayısal verilere ülkedeki (örneğin özel sektör alanı) araĢtırmacı ihtiyacı ve lisansüstü 
eğitim talebi yansıtılmamıĢtır. Dolayısıyla öğretim elemanı arzının aynı durumda devam etmesi 
ülkenin ekonomik ve sosyal geliĢimi açısından bir gereklilik olarak ortaya çıkmaktadır.  
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ġekil 1.2. Türkiye’de öğretim elemanı-öğrenci oranı. 
 
 
Türkiye’de 1999-2009 yılları arasındaki verilere bakıldığında araĢtırmacı sayısında 
önemli bir artıĢ görülmektedir (bkz. ġekil 1.3).  
 
ġekil 1.3. Türkiye’de araĢtırmacı sayısı.  
 
 
Ancak ekonomik, bilimsel ve teknolojik olarak geliĢmiĢ ülkelerle karĢılaĢtırıldığında bu 
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gibi her bir milyon kiĢiye düĢen araĢtırmacı sayısına bakıldığında Türkiye halen Arjantin, 
Brezilya, Bulgaristan, Ġran ve Romanya gibi ülkelerle aynı grupta yer almakta; ekonomik, 
bilimsel ve teknolojik olarak geliĢmiĢ Finlandiya, Danimarka, Fransa, Güney Kore, Ġsviçre ve 
Norveç gibi ülkelerden oldukça geride yer almaktadır. Bu durum, Türkiye’nin ekonomisini bilgi 
temelli bir ekonomi yapmak için daha fazla araĢtırmacıyı yetiĢtirmek ve kamu ve özel sektöre 
yöneltmek durumunda olduğunu göstermektedir.  
 
Tablo 1.3. SeçilmiĢ bazı ülkelerde 2008 yılında 1.000.000 kiĢiye düĢen araĢtırmacı sayısı. 
Ülkeler 
Bir milyon kiĢiye düĢen 
araĢtırmacı sayısı 
1000 çalıĢan içinde 
araĢtırmacı sayısı 
Arjantin 1603 3,6 
Brezilya 1098 2,3 
Bulgaristan 1767 3,9 
Çek Cumhuriyeti 4287 8,9 
Danimarka 8875 17,0 
Finlandiya 10405 21,7 
Fransa 4666 11,0 
Güney Kore  6231 12,8 
Ġran Ġslam Cumhuriyeti 1471 4,3 
Ġrlanda 4751 10,1 
Ġspanya 4894 11,1 
Ġsviçre 6083 11,0 
Ġtalya 2443 6,2 
Japonya 6997 13,9 
Macaristan 3370 8,6 
Mısır 1034 3,5 
Norveç 9261 17,2 
Polonya 2558 6,0 
Portekiz 7031 14,4 
Romanya 1445 3,3 
Rusya Federasyonu 2658 5,3 
Suudi Arabistan 48 0,1 
Türkiye 1440 4,6 
Ukrayna 1682 3,6 
Kaynak: UNESCO Institute for Statistics (2011).  
 
Her ne kadar bu çalıĢma ulusal düzeydeki öğretim elemanı yetiĢtirme politikalarıyla ilgili 
olmasa da, çalıĢmanın odak konusu olan kurum düzeyindeki toplumsallaĢma ve üretken öğretim 
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elemanı yetiĢtirmek öğretim elemanlarının niteliği ile ilgili bir konudur ve bu yönüyle yukarıdaki 
nicel verilerle iliĢkilidir. Bu nitel kaygı nicel olgulardan ayrı düĢünülemeyeceğinden, Türkiye’de 
öğretim üyesi sayısının ortaya konması nitelik üzerine yapılacak tartıĢmalara ıĢık tutacaktır.  
 
1.1. Öğretim Üyesi Niteliği 
Doktora yaptıkları kurumlardan farklı bir yerde çalıĢmaya baĢlayan genç öğretim üyeleri 
çoğunlukla bir kültür karmaĢası yaĢamakta ve çalıĢtıkları kurumların kültürüne alıĢmakta zorluk 
çekmektedirler. Bir yandan kurum kültürlerinin etkili olduğu bir yapıya alıĢmaya çalıĢan genç 
öğretim üyeleri, diğer yandan bu kültürlerin etkilediği araĢtırma ve öğretim yönelimlerini 
benimsemeye çalıĢmaktadırlar. Genç öğretim üyeleri için sistematik kurumsal desteklerin 
olmadığı yerlerde tecrübeli öğretim üyelerinin deneyimlerinden yararlanma çoğunlukla mümkün 
olmamaktadır. Genç öğretim üyelerinden henüz tam içine giremedikleri kurum kültürlerinin 
yarattığı normlarda araĢtırma yapmaları ve eğitim vermeleri beklenmektedir. 
Genç öğretim üyelerinin çalıĢmaya baĢladıkları kurumlara akademik kimlik, araĢtırma ve 
ders verme ve kurum kültürlerine dair bilgi ve beceriler ile geldikleri varsayılmakta, bu durum 
onların sosyal ve akademik destek alma süreçlerini zorlaĢtırmaktadır. Bölüm ve fakülte 
yöneticileri her ne kadar genç öğretim üyelerine sağladıkları desteklerden bahsetseler de, bu 
destekler genç öğretim üyeleri tarafından bilinmemektedir. Genç öğretim üyeleri kendilerini 
çalıĢtıkları birimlerdeki deneyimli öğretim üyelerinden ve yönetimden izole olmuĢ 
hissetmektedirler. Bu da genç öğretim üyelerinin çalıĢmaya baĢladıkları kurumlardaki 
sosyalizasyon süreçlerini zorlaĢtırmaktadır.  
Sosyalizasyon sürecinde karĢılaĢılan en büyük zorluklardan biri araĢtırmacı ve eğitimci 
rollerinin gerektirdiği sorumlulukları aynı anda yerine getirmektir. Ders verme tecrübesi son 
derece sınırlı olan genç öğretim üyelerinden, zaman alan ve belli bir bilgi birikimini gerektiren 
dersleri öğretmeleri ve aynı zamanda nitelikli araĢtırmalar yapmaları beklenmektedir. Bu iki 
temel iĢlevi yerine getirmek genellikle zaman yönetimi sorununa yol açmakta ve genç öğretim 
üyeleri araĢtırma ve öğretimden birini feda ederek diğerini yapmaya çalıĢmaktadırlar. Bu 
durumda çoğunlukla tecrübesiz oldukları öğretimin üzerine eğilmektedirler. Ancak çalıĢtıkları 
birimlerdeki diğer öğretim üyelerinden genellikle izole olmalarından dolayı öğretim konusunda 
destek istemekte zorlanmakta, dolayısıyla öğretim konusunda beceri kazanmaları uzun zaman 
almaktadır. Üniversitelerin kariyer kriterlerinin daha çok araĢtırma niteliği ile ilgili olduğu 
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düĢünüldüğünde, zamanın çoğunu öğretime harcamak baĢka bir sorun olarak ortaya çıkmaktadır. 
Kurum yöneticileri ve deneyimli öğretim üyeleri ile genç öğretim üyeleri arasında bir iletiĢim 
kopukluğu oluĢmakta ve taraflar birbirlerinden beklentilerini net olarak belirtememektedir. 
Özellikle bu çalıĢmanın nitel bulguları bu yargıları destekleyen güçlü bulgular sunmuĢtur.  
Bir önceki kısımda da değinildiği gibi Türkiye’de son yıllarda geliĢtirilen yükseköğretim 
politikaları sonucunda Türkiye ya da yurtdıĢındaki üniversitelerde doktora çalıĢmalarını 
tamamlayan çok sayıda genç öğretim üyesi Türkiye’deki üniversitelerde çalıĢmaya baĢlamıĢtır. 
Bu genç öğretim üyelerinin büyük bir kısmı doktora yaptıkları ve araĢtırma görevlisi oldukları 
üniversitelerden baĢka üniversitelerde çalıĢmaya baĢlamıĢlardır. Bu da genç öğretim üyelerinin 
çalıĢmaya baĢladıkları kurumlarda bir sosyalizasyon sürecinden geçtikleri anlamına gelmektedir. 
Öğretim üyelerinin mesleklerinde daha mutlu ve dolayısıyla daha üretken olmaları için 
sosyalizasyon süreci ve mesleki kimliklerini nasıl benimsedikleri önem taĢımaktadır. Türkiye’de 
yeni açılan üniversiteler için öğretim üyesi ihtiyacı varken ve giderek daha çok doktora 
derecesine sahip genç insan akademisyenlik mesleği yerine baĢka alanlara yönelirken, öğretim 
üyeliğini nitelikli üniversite mezunları için daha cazip hale getirmek için genç öğretim üyelerine 
sağlanan desteklerin niteliği önemlidir. ÇalıĢma gerçekleĢtirildiği sırada ülkemizde genç öğretim 
üyeleri için üniversitelerde sistemli destek programları bulunmamakta, ancak bir üniversitede 
kısa süreli seminerler yolu ile bu destekler verilmeye çalıĢılmakta idi. Ülkemizde genç öğretim 
üyeleri için destek programları geliĢtirilirken öncelikle genç öğretim üyelerinin mesleki 
sosyalizasyon süreçleri ve akademik kimlik algılarının bilinmesi gerekmektedir. YurtdıĢında 
benzer çalıĢmalar yapılmıĢ olmasına rağmen Türkiye’de bu alanda bir eksiklik bulunmaktadır. 
GerçekleĢtirilen proje, bu alanda Türkiye’de yapılan bilinen ilk geniĢ kapsamlı çalıĢma 
niteliğindedir. 
Bu çalıĢmanın bir diğer amacı da Türkiye’de genç öğretim elemanlarının akademik kimlik 
algısını ortaya koymak ve bu algıyı etkileyen faktörleri incelemektir. Akademik kimlik algısının 
belirlenmesi ve bunu etkileyen faktörlerin ortaya konması, toplumsallaĢma sürecine yönelik 






2. KONU ĠLE ĠLGĠLĠ ALANYAZINI 
2.1. Yeni Gelenlerin ToplumsallaĢması 
ĠĢ yaĢamının ilk dönemi örgütsel yaĢamın da en önemli dönemi olarak kabul edilmektedir (De 
Vos, 2002; Ibarra, 1999). Yeni gelenler, yeni iĢ ortamlarındaki ilk zamanlarını, yeni iĢ 
ortamlarının yapısını ve iĢleyiĢini anlamaya ve yeni iĢ ortamlarına uyum sağlayıp 
sağlamayacakları sorusunu cevaplamaya çalıĢmakla geçirirler (Kammeyer-Mueller ve Wanberg, 
2003). Yeni gelenler bu ilk dönemi iĢlerinin daha etkin yapmalarını sağlayacak teknik bilgileri 
resmi (formal) ve resmi olmayan (informal) kanallardan edinmeye çalıĢırken, aynı Ģekilde yeni iĢ 
ortamlarına uyumlarında yardımcı olacak yeni iĢ ortamına ait olan değerleri, törenleri, hikayeleri, 
dili ve felsefeyi içeren kültürü de edinmeye çalıĢırlar. Bu sebeple, her ne kadar resmi düzeyde 
diğer iĢgörenlerle aynı düzeyde görülseler de, yeni gelenler gerçekte performans açısında 
“dokunulmaz” statüsünde görülebilirler. Diğer bir değiĢle, iĢ yaĢamlarındaki bu erken dönemde 
yeni gelenlerin diğer iĢgörenlerin düzeyinde performans göstermemeleri çok yadırganan bir 
durum değildir (Jex ve Britt, 2008). Bunun yanında, yeni iĢ ortamında ilk dönemlerde edinilen 
deneyimlerin, iĢgörenlerin daha sonraki iĢ yaĢantılarını etkilemesi, iĢ yaĢamının ilk dönemini 
önemli kılan bir diğer neden olarak ortaya çıkmaktadır. Bu dönemde edinilen deneyimlerin 
olumsuz olması durumunda, çalıĢanlar iĢ bırakma eğilimleri geliĢtirmekte, hatta bazı durumlarda 
iĢi bırakmaktadırlar. Bu da kurumlarda gerek mali gerekse insan kaynağı anlamında oldukça 
masraflı bir olgu haline gelebilmektedir. Bu sebeple yeni gelenlerin uyumu, hem çalıĢanlar 
açısından hem de örgüt açısından önem arz etmektedir.  
ġu ana kadar, yeni gelenlerin uyumu konusunda oldukça geniĢ bir alan yazın ortaya 
çıkmıĢtır. Bu konudaki çalıĢmalar yeni gelenlerin özelliklerinin (örnek, iĢ ve iĢ ortamı hakkında 
bilgi sahibi olma) (Wanous, 1992), biliĢsel Ģemalarının (Miller ve Jablin, 1991), giriĢken kiĢilik 
sahibi olmanın (Wanberg ve Kammeyer-Mueller, 2000) ve toplumsallaĢma ve toplumsallaĢma 
taktiklerinin uyuma etkisini incelemiĢtir (Van Maanen ve Schein, 1979). Bütün bu değiĢkenleri 
içeren bir çalıĢmada Kammeyer-Mueller ve Wanberg (2003) önce gelen (antecedents) bazı 
değiĢkenlerin (örnek, iĢe baĢlamadan önceki bilgi düzeyi, giriĢken kiĢilik ve toplumsallaĢma 
etkisinin) ve yakın değiĢkenlerin (proximal) (örnek, iĢi bilme, ustalık, rollerin açıklığı, iĢ grubuna 
entegre olma ve politik bilgi) uyum göstergelerine (örnek, adanmıĢlık, geri çekilme ve iĢi 
bırakma) etkisini incelemiĢtir. Bulgulara göre, giriĢ öncesi bilgi örgütsel adanmıĢlığı yakın 
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değiĢkenler üzerinden etkilemektedir. Bunun yanında giriĢken bir kiĢiliğe sahip olmanın da iĢ 
mahareti, gruba entegrasyon ve politik bilgi üzerine olumlu etkisi olmuĢtur. Kammeyer-Mueller 
ve Wanberg (2003) iĢe giriĢ öncesi bilgi, giriĢken kiĢilik ve toplumsallaĢma taktiklerinin dengeli 
bir Ģekilde yakın değiĢkenleri üzerinden örgütsel uyum göstergelerini etkilediğini göstermiĢtir. 
Gomez (2009) örgütsel toplumsallaĢmayı, bir iletiĢim süreci olarak kavramsallaĢtırmıĢ ve 
örgütsel iletiĢimi etkileyen, örgütsel iletiĢimden etkilenen ve kolektif bir zaman anlayıĢı sunan bir 
yapı olarak örgütsel zamana (organizational temporality) iliĢkin bir yapı olarak incelemiĢ ve bu 
iki kavramın birbirleriyle iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢtur.   
Uzun bir süreç olan öğretim üyesi yetiĢtirme sürecinin, diğer iĢ kollarındaki 
kurumlara/örgütlere eleman yetiĢtirme sürecinden farklı iĢlediği düĢüncesi genel kabul gören bir 
kanıdır (Boice, 1991a; 1991b). Bu farklılığın temelinde yükseköğretim kurumlarının yapısal ve 
iĢlevsel özelliklerinin diğer iĢ kollarındaki kurumlardan temelden ayrılmasının yattığı kabul 
edilir. Yapısal ve iĢlevsel olarak “profesyonel” örgütlerin özelliklerini yansıtan bu kurumlarda 
çalıĢan öğretim elemanlarının mesleki kariyer aĢamaları arasındaki geçiĢlere, profesyonel kimlik 
geliĢim sürecine ve en önemlisi iĢ ortamlarındaki toplumsallaĢma süreçlerine yansımaktadır.   
Öğretim üyeliği adayları birçok aĢamayı içeren bir süreç sonucunda ve alanlarındaki bilgi, 
beceri ve yetkelere sahip en baĢarılı bireyler arasından seçilmektedir. Bu özellikleriyle hem kendi 
kurumları, hem yükseköğretim alanı, hem de ülkeleri için önemli bir topluluktur. Fakat, özellikle 
mesleki yaĢamlarının ilk yıllarında karĢılaĢtıkları uyum sorunları nedeniyle çalıĢtıkları 
kurumlardan ayrılma duyguları geliĢmekte, çalıĢmakta oldukları kurumlardan ayrılmakta ve bazı 
durumlarda ise mesleği tamamen bırakmaktadırlar. Genel bir yargıya göre mesleki uyum 
sorunları ve sonrasında meslekten uzaklaĢma eğilimi büyük ölçüde toplumsallaĢma sürecinin 
gerçekleĢmemesinden kaynaklanmaktadır (Cawyer, Simonds ve Davis, 2002). Van Maanen ve 
Schein’ın (1979) iĢ yaĢamında iĢgörenin/çalıĢanın kendini üstlendiği yeni rol ile özdeĢleĢtirmesi 
hem yeni becerileri geliĢtirmesi, hem de kendini içine girdiği yeni ortamın sosyal kaideleriyle 
(örnek, uygun tutum ve davranıĢlar, sosyal merasimler, değer ve kurallar) özdeĢleĢtirmeleri ile 
ilgili olduğunu beyan etmiĢlerdir. Bu sebeple, çalıĢanların ve özellikle yeni gelenlerin, genelde iĢ 
ortamlarına uyumları, özelde yeni iĢ ortamlarındaki kurallara, değerlere, rollerine uyumları ve 
uyum süreçlerinin gerisindeki sosyal ve psikolojik olguların anlaĢılması temel hedeflerden biri 
olarak ortaya çıkmıĢtır (Ibarra, 1999). Yeni gelenlerin uyum süreçleri ve bunu sağlayan 
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toplumsallaĢma süreçleri yüksek öğretim kurumlarında da araĢtırmacıların ilgilendikleri 
konulardan biri olarak ortaya çıkmıĢtır.  
En geniĢ anlamıyla toplumsallaĢma, yeni iĢ ortamına uyumu sağlayan, kurumdaki 
değerleri, davranıĢ biçimlerini ve sosyal bilginin alınması ve içselleĢtirilmesini ifade eder 
(Albrecht ve Bach, 1997). ToplumsallaĢma süreci her ne kadar değer, norm ve kuralların tek 
taraflı bir Ģekilde empoze edilmesi gibi algılansa da, bazı araĢtırmacılar toplumsallaĢma 
sürecinin, süreç sonunda iĢ ortamına uyumun “müzakere edilen” bir yönünün olduğunu 
savunmuĢlardır  (Ibarra, 1999; Schein, 1978). ToplumsallaĢma süreci çalıĢanlara, kendileri ve iĢ 
ortamları arasında bir uyum yakalamaları konusunda yardımcı olan bir süreçtir (Ibarra, 1999). 
Jablin’e (1987) göre kurumun değerlerini edinmek, kurumda yaygın davranıĢ kalıplarını 
içselleĢtirmek ve kurumda var olan sosyal bilgiyi edinmek, çalıĢanların bulundukları iĢ 
ortamlarının bir parçası haline gelmelerine hizmet etmektedir. Yeni gelenlerin toplumsallaĢması 
konusundaki araĢtırmalar, konuyu genellikle bir süreç olarak algılamakta ve konuyu açıklarken 
bu süreci birbirine bağlı değiĢik aĢamalarını ortaya koyarak açıklama yoluna gitmektedirler 
(Jablin, 1987; Van Maanen ve Schein, 1979).  
ToplumsallaĢma olgusunu süreç olarak inceleyen birçok çalıĢama sürecin sadece 
kendisine ve değiĢik aĢamalarına odaklanmıĢlardır. Bu sebeple toplumsallaĢma sürecinin değiĢik 
aĢamaları hakkında geniĢ bir alan yazın ortaya çıkmıĢtır (örnek, De Vos, 2002). Fakat, süreç 
boyutu üzerine odaklanan çalıĢmalar, süreci etkileyen faktörlere nadiren yer vermiĢlerdir. Bu 
sebeple, toplumsallaĢma sürecine odaklanacak çalıĢmaların hem süreci hem de süreci etkileyen 
faktörleri ortaya çıkarmayı amaçlaması kaçınılmaz olmuĢtur.  
ToplumsallaĢma sürecinin karmaĢıklığı, bu süreci etkileyen faktörlerin yeterince 
incelenmesini engellemiĢtir. Bu konuda yapılan çalıĢmalar genellikle kiĢi boyutundaki bazı 
değiĢkenlere odaklanmıĢtır. Ancak, karmaĢık bir süreç olan toplumsallaĢma sürecinin ve süreci 
etkileyen faktörlerin kapsamlı bir Ģekilde incelenmesi için hem süreci hem de süreci etkileyen 
faktörleri inceleyen daha kapsamlı bir modele ihtiyaç vardır.  
 
2.1.1. Yeni Bir Toplumsallaşma Modeli: Toplumsallaşma Sürecinin Aşamaları 
Bu çalıĢmada, toplumsallaĢma sürecinin aĢamalarını incelemek için Feldman (1981) tarafından 
geliĢtirilen kavramsal çerçeve kullanılmıĢtır. Feldman’ın çerçevesine göre yeni gelenler tahmin, 
temas, değiĢim/kazanım, davranıĢ çıktıları ve duygu çıktıları aĢamalarını içerir.  
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Genel bir kanıya göre, toplumsallaĢma süreci iĢgörenlerin kurumlarından resmen 
çalıĢmaya baĢlamasından önce baĢlar (Jex ve Britt, 2008). ToplumsallaĢma sürecinin genellikle 
iĢgörenlerin çalıĢmayı tasarladıkları kurum/örgüt hakkında bilgi edinmelerini içeren tahmin 
(anticipatory) aĢaması ile baĢlar. Tahmin aĢamasındaki bilgi edinme süreci resmi kanallardan 
yapılabileceği gibi, resmi olmayan kanallardan da yapılabilir. Ancak, kurum hakkında en doğru 
ve en açık bilgiyi veren kanallar, iĢgörenlerin toplumsallaĢma süreçlerinin hızlı iĢlemesine ve 
kuruma uyumlarının da sorunsuz iĢlemesine katkı sağlayabilir. ĠĢe baĢlamadan önce kurum 
hakkında alınan bilgilerin, iĢe baĢladıktan sonraki bilgilerle uyumlu olması toplumsallaĢma 
sürecinin diğer aĢamalarının sorunsuz yaĢanmasının bir baĢka koĢulu olarak ortaya çıkmaktadır.  
Kurum hakkında edinilen bilgi ıĢığında iĢgören adayı, çalıĢmayı tasarladığı kurum ile 
temas eder. “KarĢılaĢma” (temas) (encounter) olarak ifade edilen bu aĢama, çoğunlukla iĢgören 
adayının kurumun iĢe alma faaliyetlerine katılması Ģeklindedir. ĠĢgören adayı, çalıĢmayı 
hedeflediği kurumun iĢe alım değerlendirmelerine katılır. ĠĢgören adayının kuruma yapılacak 
alımlar için yapılan ilanlara baĢvurması, değerlendirme sürecine girmesi ve seçme iĢlemlerine 
katılmasını içerir. Bu süreç sonunda iĢgören yeni iĢ ortamına katılır. Ancak iĢgörenin yeni iĢ 
ortamında çözmek zorunda kalacağı ilk konulardan biri kendilerinden beklenen iĢin niteliğini ve 
niceliğini anlamaktır. Diğer bir değiĢle, yeni gelenler kendilerinden beklenen iĢ yükünün 
niteliğini ve niceliğini anlamaya çalıĢırlar. Birçok iĢ ortamında yeni gelen iĢgörenler görev ve 
sorumluluklarını daha önceden yapılandırılmıĢ resmi bir belgede (örnek, broĢür, yönetmelik) yer 
aldığı haliyle öğrenir. Ancak, bu tür resmi belgelerin ve kanalların olmadığı durumlarda diğer 
yazılı olmayan kanallardan kendilerinden beklenen iĢin niteliğini ve niceliğini öğrenirler. Bu 
aĢamada en önemli konu belirsiz ve/veya gerçekçi olmayan iĢ yüklerinin yeni gelenlerden 
beklenmemesidir. Çünkü bu tür iĢ yükü tanımlamaları yeni gelenlerin uyumunda olumsuzluklara 
yol açabilir.  
ToplumsallaĢma sürecinin bir sonraki aĢaması değiĢim/kazanım aĢamasıdır. Bu aĢamada 
yeni gelenlerin temel sorumluluk alanlarına giren iĢlerin teknik boyutuna iliĢkin bilgiler ile 
uyumla ilgili boyuta iliĢkin bilgileri edinirler. Yeni gelenler için zorlu bir aĢama olan 
değiĢim/kazanım aĢamasının nasıl sonuçlanacağı, yeni gelenin kurumda kalma veya kurumdan 
ayrılma kararında belirleyici olacaktır. Birçok kurum bu aĢamayı hızlandırmak için uyum 
programları düzenler. Bu programlar iĢe yönelik teknik bilgileri içerebildiği gibi genel olarak 
kurumun kültürünü aktarmayı amaçlayan bilgi ve uygulamaları da içerebilmektedir. 
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ToplumsallaĢma sürecinin bu aĢamasını baĢarılı bir Ģekilde geçen yeni gelenlerin kurumda kalma 
Ģanslarının çok yüksek olduğu bilinen bir gerçektir.  
ToplumsallaĢma sürecinin bir diğer boyutu davranıĢ boyutudur. Bu boyut yeni gelenlerin 
iĢlerine/faaliyetlerine kendi tarzlarını yansıtabilmelerini ifade eder. Ancak bu durumun her iĢ türü 
için aynı Ģekilde olmadığının altının çizilmesi gerekmektedir. Bazı iĢ ortamlarında (örnek, 
önceden belirlenmiĢ üretim sürecini içeren iĢler) yeni gelenlerin iĢlerinde yenilikçi olmaları 
beklenmez. Buna karĢın karmaĢık olarak tanımlanan ve uzun süreli bir eğitim sürecini gerektiren 
iĢlerde (örnek, araĢtırma-geliĢtirme birimleri, tıp doktorluğu vb.) yenilikçiliğe yer olduğu 
söylenebilir. Diğer profesyonel iĢ alanları gibi akademisyenlikte de yeni gelenlerin temel 
görevleri olan öğretim, araĢtırma ve topluma hizmet görevlerinde kendi tarzlarını yansıtmaları, 
var olan iĢleyiĢi geçip iĢlerine kendi özgün yaklaĢımları geliĢtirmeleri genellikle özendirilen bir 
durumdur.  
ToplumsallaĢma sürecinin duygusal boyutu ise yeni gelenlerin yeni iĢ ortamlarıyla 
aralarındaki bağı ifade etmektedir. Örgütsel psikolojide genel olarak üretken davranıĢlar olarak 
ifade edilen adanmıĢlık, bağlılık, örgütsel vatandaĢlık ve yenilikçilik gibi değiĢkenler yeni 
gelenlerin iĢ ortamlarıyla kurdukları duygusal bağla ilgilidir. Yeni gelenlerin duygusal boyuta 
iliĢkin deneyimleri iĢ doyumlarını etkileyen değiĢkenlerin baĢında gelmektedir. Yeni iĢ 
ortamlarıyla sağlam duygusal bağlar kurabilen iĢgörenlerin kuruma herhangi bir beklentileri 
olmadan daha fazlasını vermeye, kurumda daha fazla zaman harcamaya ve kurumun iĢlerini 
yerine getirmede daha fazla gönüllük göstermeye yatkın olacaklarına inanılmaktadır. Bunun 
yanında kurumlarıyla bir duygusal bağ kurabilen çalıĢanların daha yüksek performans 
göstereceklerine inanılır. Yeni gelenlerin kurumlarıyla duygusal bir bağ kurmaları birçok 
durumda çalıĢanların kuruma uyumlarında bir eĢiği geçmeleriyle iliĢkilendirilir. Belli bir baĢarı 
seviyesini gösterme ve kurumda belli bir mevkiye terfi etme bu tür eĢiğe örnek olarak kabul 
edilir.  
Yeni gelenlerin toplumsallaĢma süreçlerinin davranıĢ boyutu ve özellikle duygusal 
boyutu, sürecin öznel yanına vurgu yapmaktadır. Bazı araĢtırmacıların sübjektif (idiosyncranatic) 
boyut olarak tanımladıkları (örnek, De Vos, 2002) öznel boyut aynı iĢe ve iĢ ortamına farklı 
insanların farklı anlamlar yüklemesinin nedeninin anlaĢılmasına yardımcı olmaktadır.  
ToplumsallaĢma sürecinde incelenmesi gereken boyutlarından biri de toplumsallaĢma 
sürecinde uygulanan taktiklerdir. Van Maanen ve Schein (1979) birbirleriyle zıt olabilen yedi 
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adet toplumsallaĢma stratejisinden bahsetmektedir: resmi (resmi-olmayan), bireysel (kolektif), 
ardıĢık (ardıĢık olmayan), sabit (değiĢken), turnuvalı (yarıĢçı), seri (seri olmayan) ve pekiĢtirici 
(faklılaĢtırıcı). Van Mannen ve Schein (1979) bu boyutların tek baĢlarına aslında strateji anlamına 
gelmediklerini, aksine toplumsallaĢma sürecini anlamamıza yardımcı olan bir çerçeve oluĢturan 
bir bütün olduğunu belirtmiĢlerdir. Yeni gelenlerin toplamsallaĢması süreciyle ilgili ajanların, 
kurumda bulunulan mevki ve yapılan iĢin niteliğine bağlı olarak bir sosyalleĢme taktiğinde karar 
kılmaları ve bu taktiği yeni gelenlerin uyumunu sağlamak için kullanmaları beklenmektedir. Her 
bir taktik yeni gelenlere yüklenen beklentilere dayanarak sadece yeni gelenlere değil aynı 
zamanda kuruma da belli sorumluluklar yüklemektedir. Bu taktiklerin genç öğretim üyelerinin 
toplumsallaĢmasında önemli bir yere sahip oldukları söylenebilir. Çünkü bu taktikler öğretim 
üyelerinin toplumsallaĢmasını sağlamak için bir programa ihtiyaç duyulup duyulmayacağını, 
böyle bir programa ihtiyaç duyulması halinde, programın içeriğinin ne olması gerektiği, bu 
programın bireysel mi kolektif mi verilmesi gerektiği, resmi bir Ģekilde mi yoksa resmi olmayan 
bir Ģekilde verilmesi gerektiği konusunda karar verilmesine yardımcı olmaktadır.  
 
2.1.2. Yeni Bir Toplumsallaşma Modeli: İçerik, Ortam, Süreç ve Çıktı Boyutu 
Bu çalıĢmada incelenen toplumsallaĢma süreci yukarıda kısaca açıklandıktan sonra, çalıĢmanın 
ikinci büyük amacının oluĢturan toplumsallaĢma sürecinin içerik, ortam, süreç ve çıktı boyutunun 
açıklanması gerekmektedir. Ġçerik, ortam, süreç ve çıktı boyutları içeren bu model ilk olarak bu 
çalıĢmada toplumsallaĢma sürecinin incelenmesinde kullanılmaktadır. Model ilk olarak 
Armenakis ve Bedian (1999) tarafından önerilmiĢ ve yine bir örgütsel süreç olan örgütsel değiĢim 
olgusunun incelenmesi için kullanılmıĢtır. Bu kavramsal çerçeve ilk olarak bu çalıĢmada bir diğer 
örgütsel süreç olan toplumsallaĢma sürecinin ve bu sürece etki eden bazı faktörlerin ortaya 
çıkarılması amacıyla kullanılmaktadır. Ancak bu model kullanılırken, kavramsal modelin içeriği 
geniĢletilmiĢ ve içerik, ortam, süreç ve çıktı boyutlarında toplumsallaĢma sürecine iliĢkin 
olabilecek önemli faktörler göz önüne alınmıĢtır.  
Yeni gelenlerin sosyalizasyonu sürecinde içerik boyutu sürecin içinde yer alan öğeleri 
ifade eder. Ancak içerik boyutuna iliĢkin olarak yapılan incelemelerde hangi değiĢkenlerin göz 
önüne alınacağı çoğunlukla hangi sürecin incelendiğine bağlıdır. Bunun sebebi her bir faktörün 
farklı süreçlerdeki etkinliğinin ve öneminin farklı olmasıdır. Örneğin, örgütsel değiĢim sürecinde 
örgütün bütününe iliĢkin olan ve örgüt-çevre uyumunda belirgin bir öneme sahip örgütün stratejik 
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yönelimi, örgütsel yapı ve performans-ödül sistemi gibi faktörler göz önüne alınır (Armenakis ve 
Bedeian, 1999). Bu çalıĢma ise daha çok bireye yönelik bir süreç olarak kabul edilebilecek bir 
süreç olan toplumsallaĢmayı incelediğinden daha çok performans-ödül mekanizması, ödül 
kontrol mekanizması ve kurumda rol modelinin olup olmamasını içerik boyutuna iliĢkin olarak 
incelemektedir.  
Diğer yandan örgütün çevresinde var olan faktörleri ifade eden ortam faktörleri de yeni 
gelenlerin toplumsallaĢmasında önemli sayılabilecek diğer faktörlerdir. Armenakis ve Bedeian 
(1999) iç ortam ve dıĢ ortam arasında bir ayırım yapmıĢtır. Yapılan iĢin yoğunluğu (Ferguson ve 
Cheyne, 1995), iĢ çevresinin özellikleri (Weber ve Manning, 2001), üst yönetimin tutumu ve üst 
yönetime güven (Bordia ve diğerleri, 2004; Lipponen, Olkkonen ve Moilanen, 2004; Morgan ve 
Zeffane, 2003), ve örgütteki güç dinamikleri (Boonstra ve Bennebroek Gravenhorst, 1998) iç 
ortama iliĢkin olan ve genel olarak örgütsel süreçleri etkilediğine inanılan değiĢkenler olarak 
ortaya çıkmıĢtır. Bu çalıĢmada bu değiĢkenlerin tamamına iliĢkin olarak sorulara yer verilmiĢ ve 
bu değiĢkenlerin yeni gelenlerin toplumsallaĢmasını ne yönde (pozitif, negatif) ve ne ölçüde 
etkilediği ortaya çıkarılmaya çalıĢılmıĢtır. Özellikle değiĢik düzeylerde üst yönetimlere (bölüm, 
fakülte, üniversite) duyulan güven, üst yönetimin tutumlarından (örnek, iĢ verme, arayıp sorma, 
hakları koruma/dile getirme) duyulan memnuniyet; kurumda var olan güç dinamiklerinin yeni 
gelenlerin uyumuna etkisinin ne olduğu ve yeni gelenlerin kendilerini bu dinamiklerde nerde 
tanımladıkları; yine bölüm ve fakülte üniversite düzeyindeki sosyal ağların yeni gelen 
iĢgörenlerin toplumsallaĢma süreçlerine katkı sağladığı düĢünülmektedir. Bunun yanında, dıĢ 
çevrede meydana gelen değiĢimlerin de aynı Ģekilde bireylerin toplumsallaĢmalarına etkisi 
olabileceği düĢünülmüĢtür. Buna yönelik olarak Türkiye’deki üst düzenleyici kurumların 
yükseköğretime yönelik düzenlemeleri, dıĢ çevrede meydana gelen ekonomik, sosyal ve politik 
geliĢmelerin yükseköğretimi değiĢik açılardan etkileyeceği düĢünülmüĢ ve bunun dolaylı olarak 
yeni gelenlerin uyuma etkisi sorgulanmıĢtır.  
Üçüncü olarak sürece iliĢkin faktörler ise toplumsallaĢma sürecinde yapılan uygulamaları 
ve yeni gelenlerin bu uygulamalara tepkisini ifade eder. Özellikle kurumda var olan bilgi 
birikimini tabana yayan örgütteki sosyal etkileĢim (Ford ve Ford, 1995) bireysel ve/veya örgütsel 
ağlar (Tsai, 2001), bilgi paylaĢımı (Kogut ve Zander, 1992) ve iletiĢim (Bordia ve diğerleri, 
2004) gibi değiĢkenler örgütsel süreçlere iliĢkin olup toplumsallaĢma sürecine etki eden faktörler 
arasında sayılmaktadır. ÇalıĢmada bu değiĢkenlere yönelik sorular içerik ve ortam boyutunda 
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olduğu gibi bölüm, fakülte ve üniversite düzeyinde irdelenmiĢ ve bunların toplumsallaĢma 
sürecine etkisinin anlaĢılmasına yönelik sorular sorulmuĢtur. Bu kapsamda sosyal etkileĢimin 
niteliği (resmi veya resmi olmayan etkileĢim), sosyal ağlarda yer alma ve bu ağlarda yer almanın 
kurumlara etkisi ve bilgi paylaĢımı gibi değiĢkenlerin toplumsallaĢma sürecine etkisinin ortaya 
çıkarılmasına ve örgütsel süreçlere bireysel olarak katılımın sağlanıp sağlanmamasının bireylerin 
toplumsallaĢma süreçlerine etkisinin olacağı düĢünülmüĢtür.  
Son olarak Armenakis ve Bedeaian (1999) iĢgörenlerin örgütsel süreçlerinin çıktılarının 
değerlendirilmesinin performans, etkililik ve etkinlik gibi boyutlarla sınırlandırılmasının 
iĢgörenlerin sürece iliĢkin tutum ve tepkilerinin anlaĢılmasında yeterli olmayacağını ifade 
etmiĢlerdir. Sürecin iĢletilmesinde çalıĢanlardan beklenen davranıĢlar çalıĢanlarda değiĢik 
tutumların ortaya çıkmasına neden olmaktadır. Bu sebeple, özellikle örgütsel süreçlerin 
etkinliğinin incelenmesinde performans/etkinlik/etkililik gibi temel kriterlerin yanında insanların 
tutumlarına iliĢkin değiĢkenlerin de göz önüne alınması gerekmektedir. Örgütsel adanmıĢlık, 
direnç ve stres örgütsel süreçlere iliĢkin çalıĢmalarda incelenen temel değiĢkenlerdir. Bu 
çalıĢmada da iĢgörenlerin stres düzeylerinin ve adanmıĢlıklarının toplumsallaĢma süreçlerine 
katkıları irdelenmiĢtir. 
 
2.2. Akademik Kimlik Algısı 
Öğretim elemanı olma süreci genelde doktora öğrenimini tamamlama ile baĢlayan ve kiĢinin bir 
yükseköğretim kurumunda araĢtırma yapmasını, ders vermesini, yönetim kademelerinde 
bulunmasını ve topluma hizmet yapmasını içeren bir süreçtir (Colbeck, 2008). Genç öğretim 
elemanlarının toplumsallaĢması doktora eğitimi sırasında baĢlar. Burada danıĢmanları ve diğer 
öğretim elemanlarını gözleyerek ve zaman zaman akademik ve sosyal gruplara katılarak mesleki 
kimliğe dair ilk izlenimlerini edinirler (Lindholm, 2004). Doktora derecesi sırasında edinilen bu 
izlenimlerle bir üniversitede çalıĢmaya baĢlayan genç öğretim elemanları bir öğretim elemanı ve 
araĢtırmacı olmanın yanı sıra artık birer meslektaĢ olmuĢlardır (Boice, 1991a).  
Akademik kariyer baĢlangıçta karmaĢık ve çok çaba gerektiren bir süreçtir. Bu süreçte 
genç öğretim elemanının temel kaygısı yeterliliği ve yeteneğidir. Mesleğin getirdiği yeni roller 
arasında bir denge kurmak, öncelikleri belirlemek ve buna ek olarak kurumun kaynaklarına 
eriĢmek ve kurum politikalarını öğrenmek durumundadır. Genç öğretim elemanı birkaç yıl 
içerisinde iyi bir öğretim tekniği geliĢtirmenin yanı sıra araĢtırmalarında da baĢarıyı 
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yakalamalıdır (Baldwin, 1996). Bütün bu yeni sorumluluklar, kimlikler ve iĢ ortamının yarattığı 
karmaĢık ortamda genç öğretim elemanlarının kendilerini üniversitenin bir parçası olarak 
hissetmeleri için üç-dört yıl geçmesi gerekebilir (Boice, 1991b) ve bu süreç içerisinde daha 
önceden tahmin etmedikleri bir takım sorunlarla karĢılaĢabilirler. Bu noktada, doktora 
öğrenciliğinden öğretim elemanlığına geçiĢ mutsuz bir dönem olarak nitelendirilmiĢtir (Reybold, 
2005).  
Yeni gelen öğretim elemanlarının toplumsallaĢmasına etki eden sorunlardan biri öğretim 
elemanlarının yaptıkları iĢin çift boyutlu olması (eğitim ve araĢtırma) ve bu çift yön arasında bir 
denge sağlamakta karĢılaĢılan zorluklardır. Normalde beklenen, öğretim elemanlarının bu iki 
boyutu aynı anda uyumlu bir Ģekilde yürütmeleri ve iki boyutun birbirini besleyecek Ģekilde 
dengede tutmalarıdır. Ancak, gerek doktora eğitimleri sırasında geliĢtirdikleri araĢtırmaya daha 
fazla önem verme eğilimi, gerekse üniversitelerdeki atama yükseltme kriterlerinin araĢtırma ve 
yayına öncelik vermeleri bu dengenin sağlanmasını engelleyebilmektedir. Doktora eğitimi 
sırasında araĢtırmacı kimliğine daha çok önem verilmesi ve öğretim ile ilgili sorumlulukların 
çoğu zaman en az seviyede olması sebebiyle birçok genç öğretim elemanı öğretim konusunda çok 
az tecrübeye sahip olarak mesleklerine baĢlamaktadırlar. Bu da, üniversitelerde ders vermeleri 
beklenen genç öğretim elemanları açısından bir sorun yaratmaktadır (Colbeck, 2008).  
Boice (1991a) tarafından yapılan araĢtırmada genç öğretim elemanlarının bir öğretici 
olarak yaĢadıkları sorunların en baĢında öğretim için çok fazla zaman harcanması ve araĢtırmaya 
yeteri kadar zaman ayrılamaması gelmektedir. Öğretime fazla zaman harcanmasının en önemli 
sebeplerinden biri çalıĢtıkları bölümlerde öğretim konusunda yeteri kadar yönlendirme 
alamamalarıdır. Genç öğretim elemanlarının deneyimli öğretim elemanlarından en az öneri aldığı 
alan öğretimdir (Boice, 1991b). Bu da onları sadece olgular ve ilkeleri öğreten ve farklı düĢünme 
becerilerine dair bir öğretim yapmayan birer öğretici yapmaktadır. BaĢka bir sebep ise genç 
öğretim elemanlarının genelde deneyimli öğretim elemanları tarafından çok istenmeyen ve iyi 
öğretilebilmesi için çok zaman ve tecrübe isteyen baĢlangıç ve servis derslerini vermek zorunda 
kalmalarıdır (Baldwin ve Blackburn, 1981). Tecrübesiz de olsalar genç öğretim elemanları yeni 
nesil araĢtırmacı yetiĢtirme konusunda isteklilerdir. Ancak, genelde üniversite sistemlerinin 
araĢtırmaya eğitimden daha çok önem vermesi genç öğretim elemanları açısından farklı bir 
boyutta da zorluk teĢkil etmektedir. AraĢtırma ve eğitimin aynı anda yüksek kalite ile 
sürdürülememesi ve birinin nitelikli olması için diğerinden fedakârlık yapılması gerekliliği genç 
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öğretim elemanları arasında yaygın bir görüĢtür (Bogler ve Kremer-Hayon, 1991). Buna rağmen, 
birçok genç öğretim elemanı üretkenliğin bir göstergesi olan bilimsel yayınlar üzerinde çalıĢmayı 
öğretimleri konusunda daha yetenekli olana kadar ertelemeyi uygun görmüĢlerdir. Ġlk dört yılın 
sonunda bile genç öğretim elemanlarının büyük bir çoğunluğunun bu sorunları aĢmakta 
zorlandıkları gözlenmiĢtir (Boice, 1991a). Genç öğretim elemanları birçok mesleki etkinliği aynı 
anda yürütebilmek için yönlendirmeye ihtiyaç duymaktadır (Murray, 2000).  
 Genç öğretim elemanlarının akademik kimlik geliĢimi ile ilgili çalıĢmalar çoğunlukla 
toplumsallaĢma süreci içerisinde ve geliĢimsel bir bakıĢ açısı ile yürütülmüĢtür. Bu sürecin 
baĢladığı nokta akademik bir kariyer sahibi olmaya karar verme noktasıdır. Bu noktada kiĢiler 
birbirinden bağımsız iki önemli karar vermek durumundadır: (i) kariyer alanı ve (ii) doktora 
derecesine sahip olarak elde edilebilecek akademik ya da akademik olmayan kariyer olanakları 
(Lindholm, 2004). Bu noktada kiĢinin alanı ile ilgili olarak özgüvene sahip olması onun 
akademik bir kariyer sürdürmesinde etkilidir. Birey, aynı zamanda özgün bir geçmiĢe sahiptir ve 
tercih ettiği ahlaki ve kavramsal çerçeveler vardır. Sahip olduğu rolleri baĢarılı olduğu ve belli bir 
dili, kavramsal yapısı, tarihi, geleneği, değeri ve pratiği olan bir topluluk ya da kurum tanımlar. 
Bu da, akademik kimliğin kiĢisel ve sosyal boyutlarını ortaya koyar (Kogan, 2000).  
Akademik kurumlarda mesleki kimlik ile ilgili üç önemli nokta belirtilmiĢtir. Bunlar, 
mesleki rollerin göreceli önemliliği (merkezilik), mesleki kimliğin çekiciliği (değerlik) ve 
mesleki kimlik ile diğer roller arasındaki ahenktir (tutarlılık) (Moore ve Hofman, 1988). 
Entelektüel dürtü, bağımsızlık, kiĢisel ilgi ve özerklik akademik kariyeri seçmede önemli 
etkenlerdir. KiĢilerin kendilerinin geliĢtirdiği motivasyon, kendi kararlarını verebilme özerklik ve 
bağımsızlığı ve üniversitelerin bir çalıĢma ortamı açısından çekici olması akademisyenlik 
mesleğinin çekiciliğini arttırmaktadır (Lindholm, 2004). Uzun doktora eğitimi sırasında 
bireylerin diğer rollerinde gerçekleĢen düzenlemeler akademisyenlik mesleği seçildiğinde 
hâlihazırda büyük oranda bu mesleğin gerektirdiği roller ile tutarlı olma yolunda aĢama 
kaydetmiĢtir.  
 
2.3. Akademik Kimlik Algısı ve ToplumsallaĢma 
Genç öğretim elemanlarının akademik kimlik geliĢimlerini baĢarıyla yapmaları mesleki 
yaĢamlarını sürdürmeleri açısından önemlidir (Boice, 1992; Murray, 2008). Bu durum, 
çoğunlukla akademiye geldikten sonraki ilk dönemlerin genellikle soyutlanmıĢ, stresli ve üretken 
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olmayan bir dönem olmasından kaynaklanmaktadır. Murray (2008) bu durumu “sosyal 
Darwinism” olarak tanımlamıĢtır. Diğer bir değiĢle, yeni geldikleri ortama uyum sağlayamayan 
genç öğretim elemanlarının, bir zaman sonra bulundukları kurumu veya mesleği terk edeceklerini 
ima etmiĢtir.  
Gerek akademik kimlik algısı gerekse genç öğretim elemanlarının toplumsallaĢması 
üzerine yazılan alan yazında, bu iki yapının birbirleriyle yakından ilgili olduğu anlaĢılmaktadır. 
Örneğin, Trowler ve Knight (2000) akademik kimlik algısının yeni gelinen ortamdaki 
toplumsallaĢma ile yakından ilgili olduğunu önermiĢ ve algının yeni gelenlerin yerel dinamiklerle 
etkileĢimi sonucunda Ģekillendiğini belirtmiĢlerdir. Ancak Trowler ve Knight (2000) yerel 
dinamiklerle sadece yapılandırılmıĢ resmi mekanizmaları kastetmemiĢ, aynı zamanda 
yapılandırılmamıĢ, çoğunlukla günlük iĢ yaĢamında farkına varılmayan resmi olmayan sosyal 
yapıları ve dinamikleri de kastetmiĢtir. Bu dinamiklerin içinde özellikle bilgiyi tabana yayan, 
geniĢ bir iletiĢimi ve kurum ve yapılan iĢle ilgili farkındalığı arttıran sosyal etkileĢim, katılım, 
bilgi paylaĢımı, örgütsel güven gibi etkenler yer almaktadır. Trowler ve Knight (2000) örgütsel 
yaĢamda kiĢi boyutunu, öznelliği ifade etmek için sıkça kullanılan ve Lave ve Wenger’e (1991) 
ait olan “uygulama toplulukları” (communities of practice) kavramını kullanmıĢlardır. Yukarıda 
da sunulan ortam, süreç, içerik ve çıktı modelinde bu faktörlere iliĢkin farklı değiĢkenler hem 
yeni gelen öğretim elemanlarının toplumsallaĢma süreçleri, hem de yeni gelenlerin akademik 
kimlik algıları bağlamında incelenmiĢtir. ĠĢ yaĢamının öznel boyutuna odaklanan bu tartıĢmanın 
temel çıkarımı, yeni gelenlerin toplumsallaĢma ve akademik kimlik geliĢimi için yapılan resmi 
çalıĢmaların etkisinin çoğunlukla iĢ ortamı içerisinde var olan dinamiklerin etkisinden daha sınırlı 
olacağıdır. Bu sebeple, yeni gelenlerin akademik kimlik algısının geliĢiminde kollektif bir Ģekilde 
yapılandırılmıĢ bütün kültürel öğeler önemli rol oynamaktadır.  
Öznel olguların ve resmi olmayan sosyal yapıların akademik kimlik algısını 
Ģekillendirmesine iliĢkin görüĢ Newland ve diğerleri (2003) tarafından da desteklenmiĢtir. Buna 
göre, yeni gelenlere yönelik geliĢtirilecek resmi eğitim ve yönlendirmelere ek olarak iĢ 
arkadaĢlarının içinde bulundukları sosyal ağlar, resmi olmayan veya zimnen benimsenmiĢ yol 
göstericiler (mentor) akademik kimlik algısının Ģekillenmesine ve mesleki yaĢamın sonraki 
aĢamalarına baĢarıyla geçilmesine hizmet etmektedir.  
Yeni gelenlerin akademik kimlik algılarının Ģekillenmesinin mesleğe yönelik eğitimlerini 
(örnek üniversite eğitimi) içeren dönemle birlikte, mesleki yaĢamlarının ilk dönemlerine denk 
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geldiği söylenebilir. Bazı araĢtırmacılar, yeni gelenler için bu dönemin sorunlu, stresli ve 
karmaĢık olduğunu ve bu sebeple yeni gelenlerin çeĢitli yollarla desteklenmesi gerektiğini 
belirtmiĢlerdir (Murray, 2008; Padilla, 2008). Bu dönemdeki yapılandırılmıĢ veya 
yapılandırılmamıĢ desteğin yeni gelenlerde sağlıklı bir akademik kimlik geliĢiminin 
temellendirilmesine hizmet edeceği söylenebilir. Yeni gelenlerin mesleki yaĢamlarının ilk 
dönemlerindeki sorunlar, onların akademik yaĢam veya akademisyenlik mesleği ile ilgili yanlıĢ, 
abartılmıĢ, sağlıksız beklentiler geliĢtirmeleriyle sonuçlanabilir. Akademik kimlik algısının 
ötesinde, akademisyenlik mesleğini yansıtmayan beklentiler ve bunların karĢılanmaması yeni 
gelenlerin iĢ doyumlarına olumsuz yönde yansıyacaktır. Bu sebeple akademik kimlik algılarını 
gerçekçi beklentilere dayandıranların iĢe bağlılıklarının yüksek olacağı, iĢlerindeki 
performanslarının yüksek olacağı ve dolayısıyla iĢ doyumlarının yüksek olacağı görüĢü öne 
çıkmaktadır. 
Yukarıda da belirtildiği gibi Trowler ve Knight (2000) yapılandırılmamıĢ, resmi olmayan 
mekanizmaların yeni gelenlerin akademik kimlik algılarında önemli rol oynadığını belirtmiĢtir. 
Ancak bu durum yapılandırılmıĢ mekanizmaların akademik kimlik algısının geliĢiminde 
tamamen etkisiz olduğu anlamına gelmez. Newland vd. (2003) genç öğretim elemanlarının 
akademik ortama uyumlarının sağlanması için ayrıca bir eğitimden geçirilmesi gerektiğini 
savunmuĢlardır. Bu eğitim, alanlarına bakılmaksızın, genç öğretim elemanlarına yeni öğretim 
yöntemlerinin aktarılmasını; kendilerine yeni sosyal ortamlar yaratma ve sosyal ağların içinde yer 
alma konusunda tavsiyelerin verilmesini; ve kendilerine uygun mentorlar bulmaları ve 
akademisyenlik mesleğinin temel özelliklerini edinmeleri konusunda yol gösterici bilgi ve 
becerilerin aktarılmasını içermektedir. Böylece yeni gelen öğretim elemanları akademik 
kariyerlerinin basamaklarında daha sağlam bir Ģekilde ilerleyebilecekleri öngörülmüĢtür. Padilla 
(2008) da gidilen kurumda yeni gelenlerin toplumsallaĢmasına yönelik bir programın yeni 
gelenlerin akademik kimlik geliĢimlerine katkıda bulunacağını ima etmiĢtir. Meksika örneğinden 
yola çıkarak, genç yeteneklerin mesleğe yönlendirilmesi için eğitim verilmesinin, özellikle 
geliĢmekte olan ülkelerde genç ve yetenekli adayların mesleğe kazandırılması için bir gereklilik 
olarak sunmuĢtur. Ayrıca Padilla (2008) bu tür programların halen hizmet vermekte olan öğretim 
elemanlarını kapsayacak Ģekilde hem ulusal düzeyde hem de kurum düzeyinde 
düzenlenebileceğini ifade etmiĢtir. Bu tür programların, programlardan faydalananların mesleki 
geliĢimlerine katkı sağlayacak Ģekilde bulundukları mesleklerin normlarını da aktaracak içerikleri 
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katılımcılara sağlaması gerektiğini vurgulamıĢtır. Benzer Ģekilde Murray (2008) de diğer 
araĢtırmacılar gibi genç öğretim elemanlarına yönelik uyum programlarını genç öğretim 
elemanlarının mesleki yaĢamlarının ilk dönemlerinde karĢılaĢtıkları olumsuzlukların önüne 
geçmenin bir aracı olarak görmüĢlerdir. Bunun genç öğretim elemanlarının hem akademik kimlik 
algılarının geliĢmesine hem de iĢ doyumlarının geliĢmesine katkı sağlayacağını ifade etmiĢtir.  
Yukarıda da belirtildiği gibi genç öğretim elemanlarının yaĢamlarındaki önemli 
sorunlardan biri de mesleklerinin içerdiği iĢler, zorunluluklar veya genel olarak akademisyenlik 
mesleğinin doğasına iliĢkin olarak geliĢtirdikleri yanlıĢ, gerçekçi olmayan algılardır. Austin 
(2002) bu algıların ve beklentilerin büyük ölçüde doktora eğitimlerini aldıkları yerdeki akademik 
gelenek ile mesleklerini sürdürmek istedikleri yerdeki akademik gelenek arasındaki 
uyuĢmazlıktan kaynaklandığını belirtmiĢtir. Amerikan akademik yaĢamını göz önüne alan Austin 
(2002) Amerika’da doktora derecelerinin alındığı üniversitelerin genellikle geliĢmiĢ ve araĢtırma 
ağırlıklı üniversiteler olduğunu, doktora derecelerini bu kurumlardan alıp öğretim veya topluma 
hizmet rollerinin daha baskın olduğu kurumlara yönelenlerin akademik kimlik konusunda bir 
karmaĢa içine düĢtüklerini ima etmiĢtir. Son yıllarda Türkiye’de uygulanmakta olan Öğretim 
Elemanı YetiĢtirme Programı (ÖYP) uygulamaları da bu durumla paralellik göstermektedir. 
Nispeten daha uzun bir geçmiĢe sahip olan üniversiteler, yeni kurulmuĢ üniversitelerin akademik 
kadrolarının geliĢtirilmesine katkı sağlamaktadır. Bu sebeple, bu ortamda yetiĢmiĢ genç öğretim 
elemanlarının akademik kimlik geliĢimlerinde benzer deneyimleri yaĢaması beklenebilir.  
Alan yazında genç öğretim elemanlarının akademik kimlik geliĢimlerine iliĢkin ele alınan 
bir diğer konu ise, rol modellerinin ve mentorların akademik kimlik geliĢimine etkisidir. Rol 
modellerinin ve mentorlarının akademik kimlik geliĢimine etkisi yadsınamaz. Dahası, iĢlerinde 
çok iyi bir performans gösteren yeni gelenlerin genellikle bu tür aktif ve yeni gelenleri 
yönlendiren, destekleyen yöneticilere sahip oldukları anlaĢılmaktadır. Bu yöneticilerin yeni 
gelenlerle etkin bir iletiĢim kurarak, mesleklerine yönelik gerçekçi hedefler oluĢturdukları, bunun 
da genç öğretim elemanlarının mesleklerinde ve kurumlarında kalmalarına hizmet ettiği 









Zıt paradigmalara dayandıkları bilinen ve bu sebeple bir arada kullanılmayan nicel ve nitel 
yöntemler özellikle son 20 yılda, eğitim araĢtırmaları dâhil, sosyal bilimlerde “karma yöntem” 
(mixed method) adı altında daha sık bir Ģekilde bir arada kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Creswell 
(2009) ve Thasakkori ve Teddlie (2003) gibi araĢtırmacılar hem karma yöntem çeĢitlerini hem de 
karma yöntem uygulama prensiplerini ayrıntılı bir Ģekilde ortaya çıkmıĢtır. Creswell (2009) 
araĢtırmacıların bir araĢtırma yöntemi ile ulaĢtıkları bulguları diğer araĢtırma yöntemi ile ayrıntılı 
bir Ģekilde incelemeleri ya da geniĢletmelerini “ardıĢık karma yöntem” (sequential mixed 
method) olarak belirtmiĢtir. Bu yöntemle, önce nitel yöntemlerle görüĢmeler gerçekleĢtirmek, 
sonra tarama çalıĢmaları gibi nicel yöntemler kullanarak daha büyük bir örnekleme ulaĢmak ve 
dolayısıyla bulguları genellemek hedeflenir. Buna alternatif olarak araĢtırma, bir kuram ya da 
kavramın sınandığı nicel bir yöntem ile baĢlayıp, bir ya da birkaç durum derinlemesine nitel 
yöntemlerle açıklanarak gerçekleĢtirilebilir.  
Bu projede iki çalıĢma yapılmıĢ ve yukarıda bahsedilen ardıĢık karma yöntemin bir çeĢidi 
olan “ardıĢık açımlama yaklaĢımı” (sequential exploratory strategy) kullanılmıĢtır (Creswell, 
2009). Bu yaklaĢımda araĢtırmanın ilk adımında nitel veri toplama yöntemleri ve analizleri yer 
alırken, ikinci adımında birinci adımda elde edilen bulguların üzerine inĢa edilen nicel veri 
toplama yöntemleri ve analizleri gerçekleĢtirilir. Bu yaklaĢımda birincil amaç bir dünya 
görüĢünün ayrıntılarıyla incelenmesidir.  
Genç öğretim elemanlarının mesleki toplumsallaĢmaları ve akademik kimlik algılarının 
incelendiği bu çalıĢma, doktora derecelerini aldıkları kurumlardan baĢka kurumlarda çalıĢan ve 
bu derecelerini son beĢ yılda almıĢ olan öğretim elemanlarının çalıĢtıkları kurumlara uyum 
süreçlerine ve akademik kimlik algılarına iliĢkin geliĢtirdikleri görüĢlere odaklanmaktadır. Bu 
alanda, özelikle de yüksek öğretim sisteminde daha merkezi bir politika izleyen Türkiye’de, 
benzer bir çalıĢma yapılmadığı için ilk olarak öğretim elemanlarının görüĢleri nitel bir yaklaĢım 
ile derinlemesine incelenmiĢ, ardından bu çalıĢmanın sonuçlarına ve baĢka ülkeler ve alanlarda 
yapılan çalıĢmalara dayanarak geliĢtirilen bir veri toplama aracı ile daha geniĢ bir örneklemden 
nicel veriler toplanarak genellenebilir sonuçlara ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Bu amaç ve izlenen 




Bu bağlamda, projenin birinci çalıĢması bir nitel araĢtırma yaklaĢımı olan olgu-bilim 
(phenomenology) çalıĢması olarak desenlenmiĢtir. Nitel araĢtırmalarda genel kanı, birbirlerinden 
farklı ortamlarda bulunan ancak benzer özelikler gösteren bireylerin belli bir olguya yönelik 
olarak benzer düĢünce ve deneyimlere sahip olacakları ve bu benzerliklerin de ortaya çıkarılması 
için en uygun desen tercihinin olgu-bilimsel desen olduğu kanısıdır (Creswell, 2007; Patton, 
2002). Bu çalıĢmaya katılan genç öğretim elemanlarının tamamı bulundukları üniversiteden 
baĢka bir üniversitede doktora derecelerini almıĢlar, dolayısıyla yeni iĢ ortamlarına uyum 
sağlamak için bir toplumsallaĢma sürecinden geçmiĢlerdir. Bu öğretim üyeleri bulundukları 
ortam içerisinde kendilerinden beklentiler (öğretim, araĢtırma ve topluma hizmet) ve iĢe baĢlama 
konusunda tabi oldukları süreçler bakımından hem çalıĢtıkları kurumların hem de Yüksek 
Öğretim Kurumu’nun bazı temel kriterlerini karĢılamak suretiyle bir atama sürecinden 
geçmiĢlerdir. ToplumsallaĢma süreci zamana bağlı bir olgudur ve bu olgu genellikle yeni bir 
kuruma katılanların ilk yıllarında yaĢadıkları bir olgudur. ToplumsallaĢma konusunda yapılan 
çalıĢmalar kuruma yeni katılanların ilk yıllarını kapsamaktadır (Boice, 1991b; De Vos, 2002). Bu 
bağlamda, Türkiye’nin farklı devlet üniversitelerinde çalıĢmakta olan, yukarıda bahsedilen 
özelikleri taĢıyan ve mesleklerinin ilk beĢ yılında olan öğretim elemanlarının toplumsallaĢması 
olgusunun incelenmesinde olgu-bilimsel desen kullanılmıĢtır.  
Projenin ikinci çalıĢmasının amacı Türkiye’deki devlet ve vakıf üniversitelerinde 
çalıĢmakta olan doktora derecesine sahip genç öğretim elemanlarının akademik kimlik algıları ve 
bu algıları ile onları Ģekillendiren iç ve dıĢ ortama iliĢkin bazı değiĢkenlerin iliĢkisinin ortaya 
çıkarılmasıdır. Genel tanımı itibariyle iliĢkisel desende insan davranıĢlarının çeĢitli değiĢkenler 
arasındaki iliĢkiler incelenerek açıklandığı desen tercihi olarak tanımlanmıĢtır. ĠliĢkisel desenle 
gerçekleĢtirilen çalıĢmalar herhangi bir yönlendirme ya da müdahale olmadan çeĢitli değiĢkenler 
arasındaki iliĢkileri inceler. Bu desen aynı zamanda değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi açıkladığı için 
betimleme de içerir. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkinin derecesi ise korelasyon katsayısı ile ifade 
edilir. Ancak Fraenkel ve Wallen (2006), iliĢkisel desende en üst analiz tercihinin Pearson 
Korelasyon Katsayısı ile sınırlanmayacağını, bazı çıkarımsal analizlerin (örnek, regresyon 
analizi, yapısal eĢitlik modelleme gibi) de bu yöntem dâhilinde ele alınabileceğini önermiĢlerdir. 
Bu sebeple, bu projenin nicel çalıĢması çıkarımsal analizler içerse de iliĢkisel desen adı altında 
sınıflanmıĢtır. Ancak, analiz düzeyi (regresyon) göz önüne alındığında çalıĢma ileri düzeyde 
iliĢkisel bir çalıĢma olarak gösterilebilir.  
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Proje kapsamında gerçekleĢtirilen iki çalıĢmaya ait katılımcı, veri toplama aracı, veri 
toplama süreci ile veri analizi süreçleri aĢağıda daha ayrıntılı olarak verilmiĢtir. 
 
3.1. Nitel ÇalıĢma Ġçin Yöntem: Olgu-Bilimsel Desen 
 
3.1.1. Katılımcılar  
AraĢtırmanın ilk aĢaması olan olgu-bilim çalıĢmasında Türkiye çapında tüm coğrafi bölgelerde 
ulaĢılabilen toplam 13 devlet üniversitesinde çalıĢan 40 genç öğretim elemanına ve 9 bölüm 
yöneticisine ulaĢılmıĢtır. Genç öğretim elemanlarının çalıĢma alanlarına göre Türkiye’deki devlet 
üniversitelerinde daha sıklıkla bulunan beĢ fakülteden (Mühendislik, Fen-Edebiyat, Ġktisadi-Ġdari 
Bilimler, Mimarlık ve Eğitim) olmalarına dikkat edilmiĢ, genç öğretim elemanlarının meslek 
hayatlarının çoğunlukla usta-çırak yapısı içerisinde Ģekillendiği Tıp, DiĢ Hekimliği ve Sanat ile 
ilgili alanlardan öğretim elemanları ile bağlantıya geçilmemiĢtir. ÇalıĢmaya katılan öğretim 
elemanlarının 25’i doktora derecelerini yurtdıĢındaki üniversitelerden, 15’i ise Türkiye’deki 
üniversitelerden almıĢlardır. AraĢtırmanın bu aĢamasının veri toplama süreci Ekim 2009 – 
Haziran 2010 tarihleri arasında gerçekleĢtirilmiĢ, çalıĢma sırasında 2003 yılında doktora 
derecelerini alan, ancak doktora sonrası araĢtırma gerçekleĢtirdikten sonra Türkiye’de bir 
üniversitede öğretim elemanı olarak çalıĢmaya baĢlayan iki katılımcıya da yer verilmiĢtir. 
Katılımcılar, 2003-2008 yılları arasında doktora derecelerini tamamlamıĢlardır.  
 
3.1.2. Veri Toplama Aracı 
Bu projenin temel amacı genç öğretim elemanlarının toplumsallaĢması sürecini yeni bir kuramsal 
çerçeve kullanarak incelemektir. Bu sebeple çalıĢmanın ilk aĢaması için görüĢme formları 
geliĢtirilmiĢtir.  
Genç öğretim elemanlarının toplumsallaĢma sürecini derinlemesine incelemeyi 
hedefleyen ilk aĢamada öğretim elemanları ve bölüm yöneticileri için iki ayrı görüĢme formu 
geliĢtirilmiĢtir. Bu formlar için öncelikle proje önerisinde hazırlanan formlar ile pilot görüĢmeler 
yapılmıĢ ve bu görüĢmelerin sonucunda araĢtırmanın dayandığı kavramsal çerçeve de gözetilerek 
geniĢ çaplı bir değiĢiklik gerçekleĢtirilmiĢtir. Pilot çalıĢmalarda elde edilen sonuçlara göre 
yeniden düzenlenen görüĢme formları genç öğretim elemanlarının toplumsallaĢma sürecini 
açıklayan, toplumsallaĢma sürecine etki eden değiĢkenleri ortaya çıkarabilecek nitelikte ve 
35 
 
çalıĢmanın üzerine oturtulduğu kavramsal çerçeveyi destekleyecek veri bütününün toplanmasına 
olanak tanıyan bir araçtır. Bölüm baĢkanları görüĢme formu da genç öğretim elemanları görüĢme 
formuna paralel olacak Ģekilde yeniden düzenlenmiĢtir. Elde edilen yeni genç öğretim elemanı 
görüĢme formu katılımcı olarak çalıĢmaya dâhil olmayacak mühendislik ve sosyal bilimler 
alanından iki genç öğretim elemanı ile paylaĢılmıĢ, onların önerileri doğrultusunda sorular daha 
anlaĢılır hale getirilmiĢtir. Aynı Ģekilde, bölüm baĢkanları için hazırlanan görüĢme protokolü de 
yakın geçmiĢte bölüm baĢkanlığı yapan bir öğretim üyesi ile paylaĢılmıĢ ve onun önerileri 
doğrultusunda daha anlaĢılır hale getirilmiĢtir. 
Bu çalıĢmalar sonucunda son hali verilen görüĢme formları ile 2009 yılı Ekim ayının 
ikinci haftasından itibaren veri toplama sürecine baĢlanmıĢtır. Öncelikle, geliĢtirilen yeni genç 
öğretim elemanları görüĢme formunun pilot çalıĢması mühendislik ve sosyal bilimler alanında 
çalıĢan iki genç öğretim elemanı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu pilot çalıĢma sonucunda iki soruda 
birbirine paralel cevaplar verildiği gözlenmiĢ ve bu iki sorudan bir tanesinin görüĢme formundan 
çıkarılmasına karar verilmiĢtir. Elde edilen son görüĢme formu veri toplama amacıyla proje 
kapsamında diğer katılımcılarla yapılan görüĢmelerde kullanılmıĢtır. Söz konusu görüĢme formu 
ve bu forma paralel olarak son hali verilen bölüm baĢkanları görüĢme formu Ek-1 ve Ek-2’de 
verilmiĢtir.   
 
3.1.3. Veri Toplama Süreci  
Proje baĢlama tarihinden itibaren ilk olarak Ankara ve çeĢitli illerdeki üniversitelerde çalıĢmakta 
olan ve katılımcı profiline uyan genç öğretim elemanları hakkındaki bilgiler üniversitelerin 
internet sayfalarında araĢtırılmıĢ, katılımcı profiline uygun genç öğretim elemanlarının bir listesi 
çıkarılmıĢ ve çalıĢmaya katkı yapmak üzere elektronik posta ile davet edilmiĢlerdir. ÇalıĢmaya 
katılmayı kabul eden ya da görüĢme sorularını gördükten sonra karar verebileceğini ileten genç 
öğretim elemanlarına görüĢme soruları ve izin belgeleri de elektronik posta ile gönderilmiĢtir. 
ÇalıĢmaya katılımları için davet edilen 60 öğretim elemanından 40’ı katılımcı olmayı kabul 
etmiĢtir. Katılımcılar ile görüĢmeler onların tercih ettikleri zamanlarda ve yerlerde 
gerçekleĢtirilmiĢtir.  
Genç öğretim elemanlarının bağlı bulundukları bölüm baĢkanları ile bölümlerinde genel 
olarak genç öğretim elemanlarına sağlanan destekler ve bölüm baĢkanlarının genç öğretim 
elemanlarının toplumsallaĢma süreçleri hakkındaki düĢüncelerini öğrenmek amacıyla birebir 
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görüĢmeler yapılmıĢtır. ÇalıĢmaya katılmayı kabul eden ya da görüĢme sorularını gördükten 
sonra karar verebileceğini ileten bölüm baĢkanlarına görüĢme soruları ve izin belgeleri elektronik 
posta ile gönderilmiĢtir. Katılımcı bölüm baĢkanları ile görüĢmeler onların tercih ettikleri 
zamanlarda ve yerlerde gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu görüĢmeler sırasında yöneticisi oldukları 
birimlerde görüĢme yapılmıĢ olan genç öğretim elemanlarının kimlikleri ile ilgili bilgiler 
verilmemiĢtir. Bu bağlamda, bölümlerinde birden fazla genç öğretim elemanı bulunan bölüm 
baĢkanları ile görüĢmeler yapılmıĢtır.  
Üç genç öğretim elemanı dıĢındaki bütün öğretim elemanı ve bölüm yöneticisi 
katılımcılar yapılan görüĢmelerin ses kaydının alınmasına yazılı izin vermiĢtir. Ses kaydı izni 
alınmayan görüĢmeler sırasında ayrıntılı notlar alınmıĢtır. ÇalıĢma kapsamında gerçekleĢtirilen 
izin formlarının gözden geçirilmesi ve imzalanması ile görüĢmeler baĢlamıĢ ve yaklaĢık 1,5 – 2 
saat sürmüĢtür. Bir bölüm baĢkanı iletiĢim kurulduğu sırada yurtdıĢında olduğu için görüĢme 
sorularına yazılı cevap vermiĢtir. 
Ses kaydı alınan görüĢmeler öncelikle araĢtırmacılar tarafından dinlenmiĢtir. Dinlenen bu 
görüĢmelerin dökümü, nitel veri analizi ilkelerine uygun olarak (Patton, 2002) aynen (verbatim 
transcription) yapılmıĢtır. GörüĢmelerin dökümleri tekrar okunmuĢ ve akabinde katılımcıların 
incelemesi (member check) için ilgili katılımcıya elektronik posta yolu ile gönderilmiĢtir. 
Elektronik postada katılımcılara kendileriyle yapılan görüĢmeler hatırlatılmıĢ ve metinde geçen 
fikirlere hala katılıp katılmadıkları, sorulan sorulara iliĢkin düĢüncelerinin değiĢip değiĢmediği ve 
herhangi bir değiĢiklik önerilerinin olup olmayacağı sorulmuĢtur. GörüĢme dökümlerinin 
katılımcılar tarafından incelenmesi nitel çalıĢmalarda önerilen en önemli güvenirlik 
çalıĢmalarından biridir (Patton, 2002). ÇalıĢma kapsamında birebir görüĢme yapılan toplam 48 
katılımcıdan 39’u kendileriyle yapılan görüĢmeleri incelemiĢ ve onay vermiĢtir. Katılımcılar geri 
dönüĢlerinde, görüĢmelerinin içeriğine katıldıklarını belirtmiĢlerdir. Böylece bu görüĢmelerin 
verileri, veri analizi sürecine hazır hale getirilmiĢtir.  
 
3.1.4. Veri Analizi Süreci  
Veri analizi süreci genç öğretim elemanları ve bölüm baĢkanları için aynı Ģekilde 
gerçekleĢtirilmiĢ ve veri analizi sürecinde içerik analizi yöntemi kullanılmıĢtır (Miles ve 
Huberman, 1994). Ancak, veri seti birkaç aĢamada içerik analizine hazır hale getirilmiĢtir. Ġlk 
olarak, bütün ses kayıtları projeye dâhil olan yürütücü ve araĢtırmacılar tarafından birer kez 
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dinlenmiĢtir. Bu ön dinlemeye iliĢkin tartıĢmalar yapılmıĢ ve bu tartıĢmalara iliĢkin notlar 
tutulmuĢtur. Ġkinci olarak verinin analizinde kullanılacak taslak bir kod listesi hazırlanmıĢtır. Bu 
kod listesinin hazırlanmasında çalıĢmanın kuramsal çerçevesi, sorulan soruların kapsamı ve alan 
yazında yer alan tartıĢmalar dikkate alınmıĢtır. Bundan sonra bütün ses kayıtları harfiyen yazıya 
dökülmüĢtür. Son aĢamada ise incelenen ve veri analizine hazır hale getirilen metinler incelemek, 
sorulara verdikleri cevaplara katılıp katılmadıklarını öğrenmek ve varsa ekleme-çıkarma yapma 
fırsatı vermek için her bir katılımcıya elektronik posta yolu ile gönderilmiĢtir. Katılımcılar 
tarafından incelenen metinler üzerinde yine katılımcılar tarafından önerilen değiĢiklikler (ekleme, 
çıkarma ve düzeltme) aynen kabul edilmiĢtir. Bu aĢamada her bir katılımcıya ait olan farklı dosya 
farklı bir harf kodu ile kodlanmıĢtır. Bu dosya kodları bir sonraki aĢamada özellikle temaların 
ortaya çıkarılmasında, gerektiğinde metine geri dönülmesinde ve alıntı yapılmasında sistemli bir 
yaklaĢımın izlenmesini mümkün kılmıĢtır. Böylece metinler içerik analizinin ilk aĢaması olan 
kodlama sürecine hazır hale getirilmiĢtir.  
Ġçerik analizinin ilk aĢamasında bir kodlama Ģablonu hazırlanmıĢtır. Bu Ģablon Miles ve 
Huberman’ın (1994) önerdiği Ģablon ile büyük ölçüde uyuĢmakta olup tamamı çıktılar üzerinde 
değil, elektronik ortamda yapılmıĢtır. Bu çalıĢmada kelimeler değil, cümle grupları kodlanmıĢtır. 
Diğer bir değiĢle temel kodlama birimi cümle gruplarından oluĢmaktadır.  
Kodlama iĢlemine geçmeden önce iki kodlama alıĢtırması yapılmıĢ, rastgele seçilen bir 
katılımcıya ait metin araĢtırmacılar tarafından öncelikle ayrı ayrı kodlanmıĢtır. Daha sonra 
araĢtırmacılar bir araya gelerek kodlamaları karĢılaĢtırmıĢlardır. Bu karĢılaĢtırmada öncelikle 
ortak kodların oranı hesaplanmıĢtır. Buna göre iki kodlama arasındaki ortaklık (inter-coding 
agreement) %80’in üzerinde bulunmuĢtur. Bu aĢamada ortak olmayan kodlamalar için ise her iki 
kodlamacı kodlama sebeplerini açıklamıĢ, daha sonra ortak bir kodlamaya ulaĢılmaya 
çalıĢılmıĢtır. Bu süreç, farklı bir alanda çalıĢan diğer bir katılımcıya ait metin üzerinden aynen 
tekrar edilmiĢtir. Ġkinci kodlama alıĢtırmasında daha yüksek bir kodlama ortaklığına ulaĢılmıĢtır. 
Daha sonra araĢtırmacıların her biri geri kalan metin dosyalarının yarısını ayrı ayrı kodlamıĢtır. 
Kodlama bitiminde dosyalar değiĢtirilmiĢ ve kodlanan metinler incelenmiĢtir. Ġnceleme 
sonucunda değiĢiklikler ve yorumlar dosyalara eklenmiĢtir. Metin incelemeleri sonucunda 
araĢtırmacıların kodlamaları arasında yüksek bir görüĢ birliğine ulaĢılmıĢtır.  
 Ġçerik analizinin ikinci aĢamasında yine Miles ve Huberman’ın (1994) önerisi 
doğrultusunda birbirine yakın kod grupları tablolar oluĢturularak bir araya getirilmiĢtir. Bu 
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tablolarda hem kodlar bir araya getirilmiĢ, hem de kodun metin içerisinde nerede geçtiğine iliĢkin 
dosya kodu verilmiĢtir. Böylece kodlama sürecinin üzerinden geçmek ya da kodlama iĢleminin 
doğruluğunu incelemek ve gerektiğinde alıntı yapmak için metine geri dönmek mümkün 
olmuĢtur. OluĢturulan tablolardan katılımcıların toplumsallaĢma süreci ve akademik kimlik 
algılarına iliĢkin ana temalara ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Bu çalıĢmalar sonucunda toplumsallaĢma 
sürecine iliĢkin olarak 7 ve toplumsallaĢma sürecini etkileyen faktörlere iliĢkin olarak ise 11 
olmak üzere toplam 18 tema ortaya çıkarılmıĢtır.  
 
3.2. Nicel ÇalıĢma Ġçin Yöntem – ĠliĢkisel Desen 
ÇalıĢmanın amacı kapsamında projenin ilk kısmının bulguları ve alan yazın ayrıntılı bir Ģekilde 
taranmıĢ ve genç öğretim elemanlarının akademik kimlik algıları ve bu algıları etkileyebilecek 
etkenler ile toplumsallaĢma olgusunu kapsayan toplam 11 alt ölçek ile katılımcılara ait genel 
bilgileri içeren bir envanter geliĢtirilmiĢtir. Bu envanter uygulanması ile elde edilen verinin 




Katılımcılar ve bu katılımcıların değiĢik özelliklerini ifade eden değiĢkenler üzerinde nasıl 
dağıldıklarına iliĢkin ayrıntılı bilgi veren betimsel istatistik analiz sonuçları nicel çalıĢmanın 
bulgularında ayrıntılı bir Ģekilde verilmiĢtir. Bu kısımda katılımcıların profillerine iliĢkin genel 
bilgilere yer verilmiĢtir. Temel olarak katılımcıların doktora eğitimleri, çalıĢtıkları 
üniversitelerdeki konumları, aldıkları destekler, unvanları ve görevleri ile ilgili bilgiler 
toplanmıĢtır. Son olarak, katılımcıların baĢka bir üniversitede çalıĢma istekleri ve akademisyenlik 
mesleğini bırakma eğilimleri belirlenmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında hedeflenen profile uygun 
katılımcılara ulaĢmak amacıyla daha geniĢ bir profilde yer alan doktora derecesini 2000 yılı ve 
sonrasında almıĢ olan öğretim elemanlarına ulaĢmaya çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın bu bölümüne 418 




3.2.2. Veri Toplama Aracı 
Projenin ikinci aĢamasında birinci aĢamanın sonuçları ve alan yazın taraması sonucu bir ölçekler 
setini içeren envanter geliĢtirilerek veri toplanmıĢtır. Yukarıda da ifade edildiği gibi bu çalıĢma 
hem akademik kimlik algısını ortaya çıkarmayı, hem de bu algıyı etkileyebilecek iç ve dıĢ 
çevreye iliĢkin faktörleri ortaya koymayı amaçlamaktadır. Bu sebeple veri toplamak için bu 
faktörlere iliĢkin olabilecek maddeler geliĢtirilmiĢtir. Bu maddelerin geliĢtirilmesinde projenin 
nitel çalıĢmasının sonuçları ve alan yazından elde edilen bilgiler kullanılmıĢtır. GeliĢtirilen 
maddeler (i) akademik kimlik algısı, (ii) iĢ gönüllülüğü, (iii) genel iĢ stresi, (iv) iĢ yükü algısı, (v) 
üst yönetime duyulan güven, (vi) meslektaĢlara duyulan güven, (vii) güç iliĢkileri, (viii) sosyal 
etkileĢim, (ix) katılımcı yönetim, (x) bilgi paylaĢımı ve (xi) toplumsallaĢma olmak üzere toplam 
11 ana yapıya yönelik olarak hazırlanmıĢtır. Bu maddelerin yanı sıra doktora derecelerinin 
alındığı yer ve yıl, cinsiyet, alan (fakülte), üniversitenin bulunduğu coğrafi bölge ve iĢ deneyimi 
gibi özelikleri içeren genel sorulara da envanterde yer verilmiĢtir. ToplumsallaĢma dıĢındaki 
yapılara ait maddeler için hiç katılmıyorum (1) ile tamamen katılıyorum (5) arasında değiĢen 5’li 
Likert tipi ölçek kullanılırken; toplumsallaĢma maddeleri için hiç bilmiyorum (1) ile çok iyi 
biliyorum (5) arasında değiĢen 5’li Likert tipi ölçek kullanılmıĢtır. 
Hazırlanan ilk envanter, doktora derecelerini bulundukları kurumdan farklı bir 
üniversiteden almıĢ olan mühendislik alanlarında çalıĢan 3, istatistik alanında çalıĢan 1, psikoloji 
alanında çalıĢan 1 ve ölçme değerlendirme alanında çalıĢan 1 öğretim elemanı tarafından 
incelenmiĢtir. Bu katılımcı grubundan geliĢtirilen envanterdeki maddeleri, açıklık, anlaĢılabilirlik 
ve mesleki yaĢamlarıyla ilgililik boyutlarında incelemeleri ve geri bildirim vermeleri istenmiĢtir. 
Aynı Ģekilde, envanterin genelinin iĢ yaĢamlarıyla ne derecede ilgili olduğunu, envanter 
uzunluğunu nasıl değerlendirdikleri, Ģekil olarak envanter hakkındaki düĢüncelerini de 
belirtmeleri istenmiĢtir. Ölçme değerlendirme ve psikoloji alanında çalıĢan öğretim 
elemanlarından aynı zamanda envanteri benzer envanterlerin değerlendirildiği Ģekilde teknik 
açıdan da (cümlelerin ve ifadelerin yer alıĢı, ölçeklerin ve seçeneklerin uzunlukları) 
değerlendirmeleri istenmiĢtir. Bu ön çalıĢma sonucunda öğretim elemanlarının önerdiği 
değiĢiklikler ve düzeltmeler yapılarak envanter pilot çalıĢma için hazır hale getirilmiĢtir.  
Bu envanterin pilot çalıĢması Ankara’daki değiĢik üniversitelerde görev yapmakta olan 
araĢtırma görevlileri ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Bunun sebebi gerçek çalıĢmanın evrenini oluĢturan 
doktora derecelerini Ģu anda çalıĢtıkları kurumdan baĢka bir kurumda aldıktan sonraki ilk beĢ 
40 
 
yılında olan genç öğretim elemanlarının sayılarının düĢük olması ve bu evrenin gerçek çalıĢmada 
kullanılmasının hedeflenmesidir.  
ODTÜ Uygulamalı Etik AraĢtırma Merkezi’nden geliĢtirilen envanter için alınan Etik 
Kurulu Ġzni’nden sonra ilk etapta Ankara’daki devlet üniversitelerinin çeĢitli fakültelerinde 
çalıĢmakta olan ve yüz yüze ulaĢılabilen araĢtırma görevlilerine çalıĢmanın amacı açıklanmıĢ, 
kimliklerini ortaya çıkaracak bilgilerin alınmayacağı belirtilmiĢ ve envanterin uygulanması 
sürecinde yardımları istenmiĢtir. Bu araĢtırma görevlileri aracılığı ile üniversitelerdeki diğer 
araĢtırma görevlilerine ulaĢılmıĢ ve envanter uygulanmıĢtır. Doldurulan envanterler ilk görüĢülen 
araĢtırma görevlileri aracılığı ile alınmıĢtır. Bu Ģekilde dağıtılan 350 envanterden 261’i geri 
dönmüĢtür. Guadagnoli ve Velicer (1988) 40-50 maddelik ölçeklerde gerekli olan cevaplayan 
sayısı oranını 1’e 3 olarak, yani madde sayısının 3 katı kadar örneklem sayısı olarak 
belirtmiĢlerdir. Hazırlanan envanterdeki ölçeklerden en çok madde içereni akademik kimlik algısı 
ölçeğidir ve 42 madde içermektedir. Bu durumda faktör analizi için gerekli olan en az 126 kiĢilik 
örneklem sayısı bu çalıĢmada sağlanmıĢtır ve 261 kiĢiden alınan verilerle analizler 
gerçekleĢtirilmiĢtir. 
Pilot çalıĢmaya katılan araĢtırma görevlilerinin 163’ü (%62.5) kadın, 96’sı (%36.8) ise 
erkektir (iki katılımcı cinsiyetlerini belirtmemiĢtir). Katılımcıların 211’i (%80.8) 24-30 yaĢları 
arasındadır. Katılımcıların 112’si (%42.9) Eğitim Fakülteleri’nde çalıĢmaktadır.  
Pilot çalıĢma sonucunda envanterde yer alan her bir ölçek için geçerlik çalıĢmalarının 
açıklayıcı faktör analizi (exploratory factor analysis), doğrulayıcı faktör analizi (confirmatory 
factor analysis) ve güvenirlik çalıĢmaları aĢağıda verilmiĢtir. Bu çalıĢmada akademik kimlik 
algısı ölçeği tamamen araĢtırmacıların çalıĢmanın ilk bölümünden çıkan sonuçlar ve ilk 
çalıĢmanın kavramsal çerçevesine göre yapılandırdıkları maddelere dayandığı için açıklayıcı 
faktör analizi kullanılmıĢtır. Öte yandan geri kalan bütün ölçekler daha önce farklı araĢtırmacılar 
tarafından geliĢtirilip farklı ortamlarda geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları yapıldığından veya 
kuramsal olarak sadece bir boyuta odaklandıklarından bu çalıĢmada sadece doğrulayıcı faktör 
analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Pilot çalıĢmaya iliĢkin analizler 3. raporda ayrıntılı bir Ģekilde 
verilmiĢtir. 
Pilot çalıĢma sonucunda ortaya çıkan envanter iki kısımdan oluĢmaktadır. Ġlk kısım 
katılımcılara iliĢkin genel bilgileri içeren toplam 17 soruyu içermektedir. Ġkinci kısım ise toplam 
73 maddeyi içeren, 11 ölçeği içermektedir. Demografik bilgiler katılımcıların yaĢ, cinsiyet, 
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çalıĢtıkları fakülte, doktora dereceleri ile ilgili bilgiler ve çalıĢtıkları kurumlarla ilgili bilgileri 
içermektedir. Envanterin içerdiği ilk ölçekte akademik kimlik algısı (meslekle özdeĢleĢme, 
özerklik, bireysellik, toplumsal saygınlık), iĢ gönüllülüğü, genel iĢ stresi, iĢ yükü algısı, üst 
yönetime duyulan güven, meslektaĢlara duyulan güven, güç iliĢkileri, sosyal etkileĢim, katılımcı 
yönetim, bilgi paylaĢımı ve toplumsallaĢmaya yönelik 73 madde yer almıĢ ve hiç katılmıyorum 
(1) ile tamamen katılıyorum (5) arasında değiĢen 5 kategori ile değerlendirilmesi istenmiĢtir. 
Ancak bu ölçeklerden akademisyenlik mesleğinde toplumsallaĢmaya yönelik 7 maddelik ölçeğin 
maddeleri hiç bilmiyorum (1) ile çok iyi biliyorum (5) arasında değiĢen 5 kategori ile 
değerlendirilmesi istenmiĢtir. ÇalıĢmanın bu bölümünde kullanılan envanter Ek 3’te verilmiĢtir. 
 
3.2.3. Veri Toplama Süreci 
Projenin bu aĢamasında 3. rapor döneminde geliĢtirilen envanterin araĢtırma evrenine 
uygulanması gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmanın evrenini doktora çalıĢmalarını 2004-2011 yılları 
arasında yurtdıĢında ya da Türkiye’de tamamlayan ve doktora eğitimlerini sürdürdükleri 
kurumdan baĢka bir yükseköğretim kurumunda öğretim elemanı (Doç.Dr., Y.Doç.Dr., 
Öğrt.Gör.Dr. ve AraĢ.Gör.Dr.) olarak çalıĢmaya baĢlayan yaklaĢık 2000 kiĢi oluĢturmaktadır. Bu 
tanımlanan evrene giren katılımcıların Türkiye çapında yer alan üniversitelerde dağınık bir 
Ģekilde yer almaları ve onlara eriĢimin zor olması sebebiyle hazırlanan envanter elektronik 
ortama aktarılmıĢ ve elektronik posta ile gönderilen bir bağlantı yolu ile katılımcılara 
ulaĢtırılmıĢtır. Ancak, çalıĢmanın internet yolu ile katılımcılara duyurulacak olması katılımcı 
profilinin araĢtırmacıların kontrolü altında bulunmasını neredeyse imkânsız hale getirmektedir. 
Bu sebeple envanterde yer alan ölçeklerin 2004 yılından önce doktora derecesine sahip olan 
ve/veya doktora derecesini çalıĢtığı kurumda alan öğretim üyeleri tarafından cevaplanabileceği 
göz önüne alınarak, demografik bilgilere doktora derecesinin alındığı yıl ve doktora derecesinin 
hali hazırda çalıĢılan üniversitede alınıp alınmadığı ile ilgili maddeler de eklenmiĢtir. Proje 
kapsamında öncelikli olarak devlet üniversitelerine ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Envanterin internette 
yer alan sürümü http://anket.dataofis.com/toplumsallasma_son/survey.php adresinde verilmiĢtir. 
Belirlenen araĢtırma evreni tanımına uyan öğretim elemanlarına ulaĢılırken, büyük bir 
çoğunluğunun nispeten yeni kurulmuĢ üniversitelerde çalıĢmakta olduğu dikkate alınmıĢtır. Bu 
üniversitelerin internet sayfalarının henüz yapım aĢamasında olmasından ve/veya internet 
sayfalarında öğretim elemanlarına ait eğitim bilgileri ve elektronik posta adresleri gibi bilgilerin 
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yetersiz olmasından dolayı hedeflenen araĢtırma evrenine ulaĢmakta güçlük yaĢanması ihtimali 
göz önünde bulundurularak, çalıĢmanın çağrı metninde doktora derecesini 2000 yılı ve 
sonrasında alan ve Türkiye’deki devlet veya vakıf üniversitelerinde çalıĢan öğretim elemanlarına 
yönelik olduğu belirtilmiĢtir. Böylece hem çalıĢmanın öğretim elemanları arasında yayılarak daha 
çok sayıda hedef kitlesi kapsamında yer alan öğretim elemanlarına ulaĢılması, hem de içerisinden 
katılımcı profiline uygun olan öğretim elemanlarının ayırt edilerek daha sağlıklı bir veri analizi 
gerçekleĢtirilmesi planlanmıĢtır. Aynı zamanda elektronik posta metninde katılımcılardan 
çalıĢmanın çağrısını tanıma uyan öğretim elemanlarına iletmeleri rica edilmiĢ, bu Ģekilde 
araĢtırma ekibinin elektronik posta adreslerine eriĢemediği öğretim elemanlarına ulaĢılmaya 
çalıĢılmıĢtır. Katılımcılara ulaĢmak için envanterde belirtilen beĢ fakültenin (Eğitim, 
Mühendislik, Fen-Edebiyat, Mimarlık ve Ġktisadi-Ġdari Bilimler) yanı sıra Hukuk, Siyasal 
Bilgiler, Teknoloji, Ġlahiyat, Teknik Eğitim ve ĠletiĢim gibi fakülteler ile Meslek Yüksek 
Okulları’nda çalıĢan öğretim elemanlarına da elektronik posta gönderilmiĢtir.  
Yükseköğretim Kurulu tarafından internet ortamında yayınlanan ve Türkiye’de 2010 
yılındaki devlet ve vakıf üniversitelerinin bir dökümünü veren Yükseköğretim Kataloğu’na 
(YÖK, 2011) bağlı kalınarak araĢtırma ekibi tarafından Mart – Ağustos 2011 tarihleri arasında 84 
devlet ve 6 vakıf üniversitesindeki yaklaĢık 8000 öğretim elemanına yukarıda verilen elektronik 
posta metni ile ulaĢılarak araĢtırmaya katkı vermeleri rica edilmiĢtir. Bu süreçte özellikle yeni 
kurulan üniversitelerdeki öğretim elemanlarına ait eğitim durumu ve elektronik posta adresleri 
gibi bilgilere ulaĢılması bu üniversitelerin internet sayfalarının çoğunlukla eksik bilgi içermesi 
sebebiyle zaman zaman mümkün olmamıĢtır. Hazırlanan envanterin belirtilen internet adresinde 
daha uzun süre tutulması sağlanmıĢ, hafta bazında 40-80 arası katılımcının cevapladığı 
gözlenmiĢtir.  
5 Eylül 2011 tarihine kadar davet edilen yaklaĢık 8000 öğretim elemanından 682’si 
çalıĢmaya katılmıĢtır. Bu katılımcıların 264’ü maddelerin tamamına cevap vermemiĢ, 418’i ise 
bütün maddeleri cevaplamıĢlardır. Projenin bu adımında yapılan bütün analizler 418 katılımcının 





4. BULGULAR ÜZERĠNE DEĞERLENDĠRMELER 
 
4.1. Nitel Bulgular Üzerine Değerlendirmeler 
AĢağıda projenin ilk aĢaması olan olgubilim çalıĢmasının sonuçları üzerine genel 
değerlendirmeler yapılmıĢtır. Bu değerlendirmeler projenin ikinci raporunda ayrıntılı bir Ģekilde 
sunulan nitel bulgulara dayanmaktadır. Bu kısımdaki değerlendirmeler iki ayrı baĢlık altında 
tartıĢılacaktır. Ġlk olarak doktora eğitimini gerçekleĢtirdikleri üniversiteden baĢka bir üniversitede 
çalıĢan ve akademisyenlik mesleğinin ilk beĢ yılında olan öğretim elemanlarının akademik kimlik 
geliĢimleri irdelenmiĢtir. Daha sonra yine nitel bulgulardan yola çıkarak katılımcıların mesleki 
toplumsallaĢma süreçleri tartıĢılmıĢtır.  
 
4.1.1. Akademik Kimlik Gelişimi-Nitel Değerlendirmeler 
ÇalıĢmaya katılan genç öğretim elemanları ile yapılan görüĢmeler sırasında öğretim 
elemanlarının sıklıkla doktora derecelerini aldıkları kurumlardaki deneyimlerinden bahsettikleri 
ve oradaki akademik gelenekler üzerinden değerlendirmeler yaptıkları gözlenmiĢtir. Bu 
değerlendirmeler aynı zamanda öğretim elemanlarının akademik kimlik geliĢimleri üzerine 
önemli bir veri sağlamıĢtır.  
ÇalıĢmanın bulguları öğretim elemanlarının doktora derecelerini aldıkları üniversitelerde 
gözledikleri araĢtırma ve eğitim uygulamaları ve deneyim edindikleri çalıĢma ortamının 
akademik kimlik algılarının Ģekillenmesinde önemli rol oynadığını göstermiĢtir. Katılımcılar 
görüĢmeler sırasında sıklıkla doktora eğitimleri sırasındaki deneyimlerini dile getirmiĢlerdir. Bu 
noktada akademik kimliğin öğretim elemanları tarafından sıklıkla araĢtırmacı kimliği olarak 
vurgulanması en çok göze çarpan nokta olmuĢtur. Ġdari görevler ve ders verme ile ilgili 
sorumluluklar birçok öğretim elemanı tarafından “diğer iĢler” olarak tanımlanmıĢtır. Bu 
nitelendirme, öğretim elemanlarının doktora eğitimleri süresince yoğun idari iĢler ve öğretim ile 
ilgili sorumluluklar almamaları ile iliĢkilidir. Öğretim elemanlarının akademik kimlik algılarında 
araĢtırma boyutu daha öncelikli konumdadır. 
Akademik kimliğin öğretim elemanları tarafından ön plana çıkarılan araĢtırmacı yönünün 
özelikleri ise katılımcılar tarafından genellikle benzer Ģekilde tarif edilmiĢtir. Akademisyenlik 
durağan olmayan bir meslektir ve sürekli yenilik içermektedir. KiĢisel hedefler ve motivasyon 
akademisyenlik mesleğinin sürdürülmesindeki en önemli etkenler olarak göze çarpmaktadır. 
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Katılımcılar yeni bir araĢtırmaya baĢlamak, araĢtırmalarını sürdürmek, ya da yayımlamak için 
içten gelen bir motivasyona sahip olduklarını belirtmiĢlerdir. Bazı öğretim elemanlarına göre bu 
motivasyonun bir göstergesi iĢ saatleri dıĢında çalıĢıyor olmalarıdır. Bu bağlamda öğretim 
elemanları akademisyenlik mesleğinin çalıĢma yeri ve saatlerini esnek olarak belirtmiĢlerdir. 
Akademisyenlik, aynı zamanda topluma katkısı olan bir meslektir ve öğretim elemanlarına göre 
akademisyenler toplumda öncü ve örnek roller üstlenmelidir.  
Akademik kimliğin ön plana çıkan araĢtırmacı yönüne dair nitelendirmeler, öğretim 
elemanlarının doktora eğitimleri sırasında bulundukları kurumlarda edindikleri gözlem ve 
deneyimler sonucunda oluĢmaya baĢladığı fikrini uyandırmıĢtır. Öğretim elemanları bu 
nitelendirmeleri zaman zaman bu kurumlardaki ortam, uygulama ve kiĢiler ile de örneklendirmiĢ 
ve genellikle birlikte çalıĢtıkları tez danıĢmanları ya da diğer deneyimli öğretim elemanlarının bu 
özeliklere sahip olduklarını belirtmiĢlerdir. Bu bağlamda akademik kimliğin yoğunlukla öğretim 
elemanlarının doktora tez çalıĢmaları sırasında ve tez danıĢmanları ve deneyimli öğretim 
elemanları ile olan etkileĢimleri ile geliĢmeye baĢladığı düĢünülebilir. Doktora derecesinin 
alındığı kurumlardaki çalıĢma Ģartları ve alıĢkanlıkları da bu kimliğin oluĢmasında etkilidir. 
Doktora eğitimi sürecinde ders verme ile ilgili deneyim edinmeyen öğretim elemanlarının 
akademik kimliğin bu yönü ile ilgili ifadeleri doktora eğitimine bir gönderme içermemektedir.  
Genç öğretim elemanlarının doktora derecelerini aldıktan sonra çalıĢmaya baĢladıkları 
kurumlara taĢıdıkları akademik kimlik anlayıĢı çoğu zaman bu kurumlardaki yoğun ders yükünün 
getirdiği sorunlarla çatıĢmıĢtır. Doktora deneyimleri sırasında akademik kimliğin araĢtırmacı 
yönünü daha güçlü geliĢtiren öğretim elemanlarının, çalıĢmaya baĢladıkları kurumlardaki yoğun 
ders yükünü akademisyenliğin bir parçası olarak değil, araĢtırmacılığı ve dolayısıyla 
akademisyenliği engelleyen bir sorun olarak gördükleri anlaĢılmıĢtır. Doktora eğitimlerini 
yaptıkları kurumlardaki öğretim elemanlarının genellikle daha az ders yükü olduğunu belirten 
genç öğretim elemanları, çalıĢmaya baĢladıkları üniversitelerdeki ders yükünün fazla olması ve 
bu kurumların kendilerinden öncelikle ders verme ile ilgili sorumlulukları yerine getirmeleri 
beklentisinde olmaları sebebiyle araĢtırmaya ayırdıkları zamanı azaltmıĢlardır. Zaman içerisinde 
ikisi arasındaki dengeyi büyük oranda sağladıklarını belirten öğretim elemanları, derslerini alan 




Akademisyenlik mesleğinin topluma hizmet boyutu genç öğretim elemanlarının üzerinde 
durdukları bir konu olarak ortaya çıkmamıĢtır. Öğretim elemanlarına bu boyut hatırlatıldığında 
akademisyenlerin topluma örnek olmaları gerektiğini belirtmiĢler, ancak topluma hizmet yönü ile 
ilgili bir ifade kullanmamıĢlardır.  
Genç öğretim elemanları çalıĢmaya baĢladıkları kurumlarda, doktora eğitimleri sırasında 
sorumlu olmadıkları idari görevler (bölüm ve fakültelerdeki çeĢitli komisyonlarda çalıĢmak, 
bölüm baĢkan yardımcılığı gibi) almıĢlardır. Bu görevlerin bir kısmını mesleklerinin gerektirdiği 
bir sorumluluk olarak gören öğretim elemanları, kimi zaman da kendilerine verilen görevlerin 
akademisyenlik mesleği ya da konumları ile tutarsız olduğu konusunda görüĢ belirtmiĢlerdir. Bu 
bağlamda genç öğretim elemanları idari görevlerin kaçınılmaz olduğunu kabul etmiĢ, ancak bu 
görevleri özellikle araĢtırma için ayrılan zamandan harcayarak yerine getirdikleri için bir süreç 
faktörü olan yönetim süreçlerine katılımı mesleklerini yapmakta bir engel olarak düĢünmüĢlerdir. 
Akademisyenlik mesleği genç öğretim elemanları için aynı zamanda bir takım 
davranıĢları da beraberinde getirmektedir. Doktora eğitimini aldıkları kurumlarda genellikle bir 
araĢtırma grubu içinde yer alan ya da baĢkaları ile birlikte çalıĢmalar gerçekleĢtiren öğretim 
elemanları, doktora sonrasında çalıĢmaya baĢladıkları kurumlarda çoğu zaman onaylamadıkları 
davranıĢlara Ģahit olduklarını dile getirmiĢlerdir. MeslektaĢ çekiĢmesi, genç öğretim 
elemanlarının alıĢkın oldukları bir durum değildir. Özellikle daha deneyimli öğretim 
elemanlarının çoğunlukta olduğu bölümlerde çalıĢan katılımcılar, bu öğretim elemanları arasında 
hali hazırda var olan kutuplaĢmalar ve gruplara dâhil olmamaya çalıĢmıĢlardır. Herhangi bir 
gruba dâhil olmamak genç öğretim elemanları için akademik anlamda (örneğin laboratuar mekânı 
tahsis edilmesi) genellikle olumlu sonuçlar doğurmamıĢtır. Doktora eğitimini aldıkları 
kurumlarda meslektaĢlar arasındaki iĢbirliğine tanık olan öğretim elemanları, benzer bir ortamı 
çalıĢtıkları kurumlarda çoğu zaman bulamamıĢlar ve çalıĢmalarını çoğunlukla yalnız 
gerçekleĢtirme yoluna gitmiĢlerdir. Bu bağlamda, doktora eğitimleri sırasında akademisyenliğin 
iĢbirliği yönünü benimseyen öğretim elemanları, çalıĢmaya baĢladıkları kurumlardaki örgüt 
kültürü ve kurum içi güç dinamikleri gibi ortam faktörlerinin etkisiyle daha bireysel bir 
akademisyenlik kavramı geliĢtirmeye baĢlamıĢlardır.  
Doktora derecesini aldıktan sonra çalıĢmaya baĢladıkları kurumlardaki olanaklar da genç 
öğretim elemanlarının akademisyenlik mesleği algıları hakkında ipuçları vermiĢtir. ÇalıĢmanın 
gerçekleĢtirildiği birçok üniversitede öğretim elemanlarına verilen konferans destekleri sınırlı 
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olduğu için genç öğretim elemanları bu desteklerden faydalanamamıĢlardır. Bu da onların diğer 
kurumlar ve/veya ülkelerde çalıĢan meslektaĢları ile olan iletiĢimlerini zayıflatmıĢtır. Bu 
bağlamda, genç öğretim elemanları için akademisyenlik üretilen bilginin paylaĢılmasını 
destekleyen bir meslek olarak belirmiĢ, üniversitelerdeki olanakların kısıtlılığı akademisyenliğin 
bu yönünün geliĢmesini engelleyen bir yapı olarak ortaya çıkmıĢtır. 
Öğretim elemanlarının toplumsallaĢmaya etki eden dıĢ ortam faktörlerinden özellikle 
YÖK’ün atama-yükseltme kriterlerine gösterdikleri tepkiler onların akademik kimlik algıları 
hakkında bilgi vermiĢtir. Katılımcılar akademik performansın nicel değerlerle ölçülmesine tepki 
göstermiĢler, niceliğin yapılan araĢtırmaların niteliği hakkında bilgi vermeyeceğini ve 
çalıĢmalarındaki nitelikten ödün vermeyeceklerini belirtmiĢlerdir. Bu noktada akademisyenlik 
mesleği katılımcılar için ürün olarak kaliteli araĢtırma ve yayın ortaya çıkaran bir meslektir ve 
yapılan iĢin niceliğinden çok niteliği önemlidir.  
 
4.1.2. Mesleki Toplumsallaşma – Nitel Değerlendirmeler 
Genç öğretim elemanlarının toplumsallaĢma süreçleri doktora eğitimlerinin sonuna doğru 
çalıĢmayı düĢündükleri kurumlar hakkında bilgi edinmek için bu kurumların yetkili kiĢileriyle 
iliĢkiye geçmeleri ile baĢlamaktadır. Bilgi edinme süreci öğretim elemanlarının doktora 
eğitimlerini finanse etmek için kullandıkları kaynaklara ve daha önce ilgili kurumda öğrenci ya 
da araĢtırma görevlisi olma durumlarına göre farklılıklar gösterebilmektedir.  
ToplumsallaĢma süreci ilk olarak doktora eğitimini bitiren ya da bitirmek üzere olan genç 
öğretim elemanlarının çalıĢmayı düĢündükleri kurum hakkında bilgi alması ile baĢlamaktadır. 
Doktora çalıĢmalarını Türkiye’de bir üniversiteye öğretim elemanı olarak geri dönüp mecburi 
hizmet kapsamında çalıĢmak üzere yurtiçi ya da yurtdıĢında bir üniversitede gerçekleĢtiren 
öğretim elemanları, öncelikli olarak çalıĢacakları bölümün yöneticileri ya da dekanlar ile iliĢki 
kurarak kurum hakkında bilgi almaya çalıĢmıĢlardır. Öğretim elemanlarının bilgi edinme ve 
çalıĢmaya baĢlama süreçlerini olumsuz yönde etkileyen etkenlerden birisi bölüm yöneticilerinin 
bu öğretim elemanları hakkında bilgi sahibi olmamaları ya da öğretim elemanlarının daha önce 
iletiĢimde bulundukları bölüm yöneticilerinin değiĢmesidir. Bu gibi durumlarda öğretim 
elemanları ile bölüm yöneticileri arasında güvensizlik yaĢanmakta ve ders verme, araĢtırma 
olanaklarına eriĢme, kurum içinde öğretim elemanlarına sağlanan olanaklardan yararlanma ya da 
bir üst kadroya atanma süreçleri daha yavaĢ geliĢmektedir. Zaman zaman öğretim elemanlarının 
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kendi doktora alanlarındaki uzmanlıklarının göz ardı edilip farklı bir alana ait bölümlerde 
görevlendirildikleri de görülmüĢtür. Bu noktada YÖK, MEB ve ÖYP gibi programlarla çeĢitli 
üniversiteler adına doktora eğitimi almakta olan öğretim elemanları ile doktora derecesini 
aldıktan sonra çalıĢmaya baĢlayacakları üniversitelerin sürekli olarak iletiĢim içinde bulunmaları 
toplumsallaĢma sürecinin önemli bir ön basamağı olarak ortaya çıkmaktadır. Bu iletiĢim aynı 
zamanda çalıĢmaya baĢlama öncesi öğretim elemanlarının daha sağlıklı bir bilgiye ulaĢması ve 
kurumda birlikte çalıĢacakları kiĢiler ile iletiĢim ve bağ kurması açısından da önemlidir. Doktora 
eğitimlerini 35. madde görevlendirmesi kapsamında gerçekleĢtiren öğretim üyelerinin ise doktora 
derecesini aldıktan sonra çalıĢmaya baĢladıkları bölümler, üniversiteler ve birlikte çalıĢacakları 
diğer öğretim elemanları ile iletiĢim içinde oldukları ve daha fazla önbilgiye sahip oldukları 
gözlenmiĢtir. 
Doktora derecelerini yurtiçinde ya da yurtdıĢında bir üniversitede kendi imkânları ile ya 
da o üniversitelerin kaynaklarını kullanarak gerçekleĢtiren öğretim elemanlarının çalıĢmayı 
düĢündükleri kurumlarla olan ilk iletiĢimlerini kurumlarda çalıĢan arkadaĢları ve/veya kurumda 
daha önce öğrenci ve/veya araĢtırma görevlisi olarak bulunmuĢ olmaları etkilemektedir. Bu 
öğretim elemanlarından çalıĢmayı düĢündükleri kurumlarda arkadaĢları olanlar arkadaĢlarının 
ilettikleri bilgiler çerçevesinde önbilgi edinmiĢler ve daha olumlu bir toplumsallaĢma sürecinden 
bahsetmiĢlerdir. ÇalıĢtıkları bölümlerde olumlu bir toplumsallaĢma sürecinden bahseden öğretim 
elemanlarının ifadeleri bu sürecin ön bilgi edinme basamağında bölüm yöneticilerinin olumlu 
tavrının ve tutarlı bilgiler vermelerinin önemli bir etken olduğunu göstermiĢtir. 
Önbilgi alma sürecinde elde edilen bilginin genç öğretim elemanlarının kurumlarında 
çalıĢmaya baĢladıkları zaman edindikleri bilgi ve deneyimlerle olan tutarlılık derecesi öğretim 
elemanlarının toplumsallaĢma sürecinin olumlu ya da olumsuz ilerlemesinde önemli bir etken 
olarak belirmiĢtir. Edindikleri bilgilerin tutarlı olduğunu belirten öğretim elemanlarının bir kısmı, 
bu tutarlılığı çalıĢmaya baĢlamadan önce haberdar oldukları ve doktora derecesini aldıkları 
kurumlar ile kıyaslandığında nispeten düĢük olan çalıĢma standartlarını kabul etmelerine 
bağlamıĢlardır. Bilgilerin tutarsızlığını bildiren öğretim elemanları uzun ve belirsiz atama 
süreçleri, araĢtırma imkânlarının (laboratuar imkânları gibi) sınırlılığı, araĢtırma süreçlerinin idari 
belirsizliği ve kurum içindeki akademik çekiĢmelerin toplumsallaĢma süreçlerine olan olumsuz 
etkilerini ve kurumda birlikte çalıĢtıkları kiĢilerle olan güven iliĢkisine olan zararlarını 
belirtmiĢlerdir. Bu süreçte yazılı kaynakların eksikliği, genç öğretim elemanlarının çalıĢtıkları 
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kurumlardaki sorumluluklarının ve iĢ yüklerinin belirsizliğini arttıran bir etken olarak ortaya 
çıkmıĢtır.  
Genç öğretim elemanlarının kurumlarındaki iĢ yükünün niteliği ve niceliği büyük 
çoğunlukla sözel bir bilgi Ģeklinde ortaya çıkmıĢtır. Öğretim elemanlarının kurumlarında 
çalıĢmaya baĢladıklarında ders verme, araĢtırma ve topluma hizmet ile ilgili görev ve 
sorumluluklarının tanımsız olduğu, kimi zaman özellikle bölüm yöneticileri tarafından 
bildiklerinin kabul edildiği ve genellikle kendilerine sözlü olarak iletildiği gözlenmiĢtir. Sözel 
bilginin değiĢken olması, zaman zaman bölüm yöneticilerinin de bu sözel bilgiye güvenmesi, 
araĢtırma desteği sağlama ve atama gibi süreçlerin yazılı olmaması ve özellikle iĢ yükü ile ilgili 
yazılı tanımların bulunmaması toplumsallaĢma sürecini öğretim elemanları için zorlaĢtırmıĢtır. 
Genç öğretim elemanlarının genellikle yoğun iĢ yükü olan idari sorumluluklar ile 
görevlendirildikleri, iĢ yüklerinin tanımsız olması sebebiyle çalıĢmaya baĢladıkları ilk 
zamanlarda öğretim-araĢtırma dengesi kurmakta zorlandıkları, zaman kısıtlılığı sebebiyle diğer 
öğretim elemanları ile özellikle araĢtırma amaçlı iletiĢim kuramadıkları ve araĢtırma 
faaliyetlerine zaman ayırabilmek için çoğu zaman özel hayatlarındaki sorumlulukları erteledikleri 
ortaya çıkmıĢtır. Bu noktada iĢ yükü kurum içi iletiĢimi zorlaĢtıran ve aidiyeti benimsemeyi 
sınırlayan, dolayısıyla toplumsallaĢma sürecini olumsuz yönde etkileyen bir etken olarak 
belirmiĢtir.  
Yukarıdaki değerlendirmeler genç öğretim elemanlarının, toplumsallaĢmanın ilk evresi 
olan varsayımsal toplumsallaĢmaları (anticipatory socialization) hakkında önemli bilgiler 
vermektedir. ÇalıĢmanın nitel bulguları, çalıĢmaya katılan genç öğretim elemanlarının, resmi 
olmayan kaynaklardan daha fazla olmak üzere, resmi ve resmi olmayan kaynakların kendileri için 
mesleğe ve çalıĢmaya baĢlayacakları kuruma yönelik bilgileri sağladığını göstermektedir. Kurum 
ve meslekle ilgili bilgi edinme süreci genellikle varsayımsal toplumsallaĢma sırasında ortaya 
çıkmakta ve akademisyenliğe yöneldikleri ve buna yönelik resmi (formal) eğitim almaya hemen 
baĢlamadan önce ve resmi (formal) eğitimlerinin süresine yayıldığı anlaĢılmaktadır. Bu sürecin 
ilk aĢamalarında (genellikle lisans eğitimlerinin son yılları) genç öğretim elemanı adaylarının 
kafasında akademisyenlik fikri olgunlaĢmaktadır. Bu sırada öğretim elemanları resmi/açık veya 
resmi olamayan/örtük bir Ģekilde çevrelerindeki rol modelleri tarafında özendirilmektedir. Bu 
tutum ve uygulamalar, akademisyenliğe yönelme fikrinin genç öğretim elemanlarının kafasında 
netleĢmesine yardımcı olmaktadır. Varsayımsal toplumsallaĢmanın bu ilk dönemlerinde 
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akademisyen adaylarının kafasında geliĢen akademisyen olma fikri genç akademisyenlerin 
mesleki hayatları boyunca bu fikre odaklanmalarında etkin bir rol üstlenmektedir.  
 Yukarıdaki değerlendirmeler, varsayımsal toplumsallaĢma sırasında genç öğretim 
elemanlarının karĢılaĢtıkları zorluklardan birinin hem meslek ile ilgili teknik bilgi (örnek, 
araĢtırma alanları, araĢtırma kaynakları), hem de kurumdaki hâkim değer, tutum ve davranıĢların 
edinilmesi olduğu anlaĢılmıĢtır. Bu zorluğun genel olarak kurum idaricilerinin mesleki 
toplumsallaĢma ve mesleki toplumsallaĢmada bilginin rolü hakkındaki farkındalıklarının düĢük 
olmasından ve dolayısıyla genç öğretim elemanlarına hem meslekle ilgili genel bilgi verecek, 
hem de kurumun kültürünün yeni gelenlere aktarılacağı bir uygulama sunamamalarından 
kaynakladığı söylenebilir. Özellikle nitel çalıĢmada katılımcılar doktora eğitimleri sırasında 
çalıĢacakları kuruma gitmeden önce kurum internet sayfası gibi bu amaç için oluĢturulmamıĢ 
olan kaynaklara yönelmiĢlerdir. Bu tür kaynaklar çalıĢılacak kurum hakkında fikir vermekle 
beraber mesleğin temel özellikleri, kendilerinden beklentiler ve kurumundaki hâkim değer, tutum 
ve davranıĢ sistemleri ile ilgili bilgi vermekten uzaktır. Bu durumda, genç öğretim elemanları 
kurum hakkında bilgiye yapılandırılmamıĢ (resmi olmayan) kaynaklardan ulaĢma yoluna 
gitmiĢlerdir. Örneğin, kurumda hali hazırda çalıĢmakta olan arkadaĢlarını veya nadiren de olsa 
bazı önemli konularda (örnek atama süreci) bölüm idarecilerini aramayı hem kurum hem de 
mesleki uygulamaları hakkında bilgi almanın yolu olarak seçtikleri görülmüĢtür. Bu seçimleri, 
genç öğretim elemanlarının varsayımsal toplumsallaĢma sürecinde kurumları hakkında bilgiye 
ulaĢmak için öncelikle var olan açık kaynaklara yöneldiklerini göstermektedir. Ancak bunların 
çoğunla eksik ve ihtiyaç duyulan bilgiyi içermemesi veya ihtiyaç duyulan bilgiyi eksik içermesi 
sebebiyle genç öğretim elemanları resmi olmayan kaynaklara yönelmiĢ ve bilgi ihtiyaçlarını bu 
Ģekilde karĢılama yoluna gitmiĢlerdir. Resmi ve resmi olmayan bilgi kaynaklarını bu Ģekilde 
dengelemeye giriĢmenin belirsizliği ortadan kaldırmak gibi doğal bir ihtiyaçtan kaynaklandığı 
varsayılsa da, özellikle resmi olmayan kaynakların kesin, doğrulanabilir ve standart olmaması ve 
kurum tarafından sahip çıkılmama olasılığı göz önüne alındığında, genç öğretim elemanlarının 
ihtiyaçlarına tam cevap verebilecek nitelikte olmayacağı söylenebilir. Bu sebeple her kurumun, 
kariyer planlarında bu kurumlarda çalıĢmaya yönelmiĢ öğretim elemanı adayları için her türlü 
bilgi ihtiyacını ortaya koyması, bu bilgileri derlemesi ve ilgililerin ulaĢabileceği kaynaklara 
iliĢtirmesi beklenebilir. Bu tür bir bilgi paylaĢımı anlayıĢının öğretim elemanı adayı ile kurumu 
aktif bir Ģekilde iletiĢimde tutacağı ve genç öğretim elemanı ile genel olarak kurum arasında 
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olumlu bir etkileĢim alanı oluĢturacağı söylenebilir. Bu etkileĢimin de genç öğretim elemanının 
kuruma uyumuna ayrıca katkı sağlayacağını söylemek mümkündür. 
Yeni gelenlerin meslekten ve kurumdan beklentileri ile bu beklentilerin iĢe baĢladıktan 
sonra ne ölçüde yerine getirildiği, yeni gelenlerin toplumsallaĢmalarıyla iliĢkili bir konu olarak 
ortaya çıkmıĢtır. Bu çalıĢmada, genç öğretim elemanları kurumları ile ilgili beklentilerinin, 
kurumda çalıĢmaya baĢladıktan sonra kurumdaki deneyimleri ile ne ölçüde tutarlılık gösterdiği 
konusunda farklı cevaplar vermiĢlerdir. Kurumda çalıĢmaya baĢlamadan önce kurum ve meslekle 
ilgili oluĢturulan beklentiler çoğunlukla elde edilen bilgilerle ilgilidir. Bu sebeple, kurum 
hakkındaki bilgilerin kapsamlı ve kurumdaki imkânları olabildiğince nesnel bir Ģekilde gösteren 
bilgi verilmesi önemlidir. Bu çalıĢmaya katılan genç öğretim elemanlarına, beklentileri ile 
buldukları arasındaki farklılıklar sorulduğunda arada önemli bir farkın olduğunu, bunun da büyük 
ölçüde hayal kırıklığına yol açtığını belirtmiĢlerdir. Aksi durumda genç öğretim elemanlarının 
toplumsallaĢma süreçlerini olumsuz etkileyebilecek bir takım duygu ve düĢüncelerin geliĢmesi 
muhtemeldir. 
Kurum hakkında bilginin hem çalıĢan hem de kurumda çalıĢmak için aday olabilecek 
elemanlar için açık, ulaĢılabilir ve kurumdaki durumu nesnel bir Ģekilde yansıtan bilginin 
oluĢturulması ve sunulması toplumsallaĢmanın sadece varsayımsal boyutuna iliĢkin değil, 
toplumsallaĢma sürecinin tümüne bütünsel bir Ģekilde olumlu etki edecektir. Bu çalıĢmada 
yüksek öğretim kurumlarının genç öğretim elemanları için toplumsallaĢma taktikleri 
geliĢtirmekte ve uygulamakta yetersiz kaldıkları ortaya çıkmıĢtır. Bu yetersizlik toplumsallaĢma 
sürecinin ilk basamağı olan varsayımsal toplumsallaĢma sırasında açıkça ortaya çıkmıĢtır.  
 
4.1.2.1. Mesleki Toplumsallaşma Sürecine Etki Eden Dış Ortam Değişkenleri  
Projede nitel çalıĢmanın katılımcılarının ifadeleri, en yaygın kaygılarının atama ve yükseltme 
süreçleri olduğunu göstermiĢtir. Bu süreçlerin, Türkiye’de yükseköğretimle ilgili üst kurum 
(örnek, MEB, YÖK, UAK gibi) ve genel olgularla (örnek, ekonomik ve sosyal geliĢmeler) ilgili 
olması, nitel çalıĢmada dıĢ ortamın irdelenmesini kaçınılmaz kılmıĢtır. Genç öğretim 
elemanlarının kariyer aĢamalarında ilerlerken yaĢadıkları en büyük kaygı, uygulanan atama ve 
yükseltme ölçütlerinin değiĢkenlik gösterebilmesidir. Atama/yükseltme ölçütlerinde tutarsızlık, 
kadroların gecikmesi, üniversitelerin uyguladıkları ek ölçütler ve alan farkına bakılmaksızın 
ölçütlerde sayısallaĢmaya gidilmesi öğretim elemanları arasında bir kaygı unsuru olarak ortaya 
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çıkmaktadır. Öğretim elemanları kariyer aĢamalarında kariyerden ödün vermek istemediklerini 
belirterek kendilerine daha kaliteli araĢtırma ve yayın ölçütü koyduklarını dile getirmiĢlerdir. 
 
4.1.2.2. Mesleki Toplumsallaşma Sürecine Etki Eden İç Ortam Değişkenleri 
Bu kısımda toplumsallaĢma sürecine etki eden faktörlere iliĢkin değerlendirmelere yer verilmiĢtir. 
Projede toplumsallaĢma sürecine etki eden değiĢkenlerin kavramsallaĢtırılmasında Armenakis ve 
Bedian’ın (1999) içerik, ortam, süreç ve çıktı faktörleri çerçevesi kullanılmıĢtır. Bu faktörlere 
iliĢkin bulgular daha önceki raporlarda verilmiĢtir. Bu kısımda bu bulgulara iliĢkin 
değerlendirmeler ve toplumsallaĢma için önerilere yer verilmiĢtir.  
ÇalıĢmanın nitel bulguları üniversitelerdeki örgütsel iç ortamın yeni gelenlerin mesleki 
toplumsallaĢmalarında oldukça önemli olduğu ortaya çıkarmıĢtır. Örgütsel iç ortama yönelik 
yapılan analizlerde temel olarak, bir örgütün iç ortamının (genel olarak yapısal ve iĢlevsel 
özellikler) net bir Ģekilde tanımlanmasının ve sahip olunan bu özelliklere iliĢkin bilginin açık ve 
herkesin ulaĢabileceği bir Ģekilde sunulmasının genç öğretim elemanlarının yeni geldikleri 
kurumlarındaki uyumlarına olumlu katkı yapacağı sonucuna ulaĢılmaktadır. Bu tür bir 
uygulamanın genç öğretim elemanları için bulundukları kurumlarda yer edinme ve yine 
bulundukları kurumların etkin birer üyeleri olabilmelerine yönelik sağlam bir adım olacağı 
düĢünülebilir. Çünkü sahip olunan kurumsal özelliklerin belirlenmesi ve açık hale getirilmesi 
aynı zamanda yeni gelenlere hitap eden fırsatları tanımlamakta, yeni gelenlerin tabii oldukları 
yükümlükleri belirlemekte ve kurumda hâkim olan yazılı ve yazılı olmayan kuralları genç 
öğretim elemanları için açık ve ulaĢabilir hale getirmektedir. Bu durum (aĢağıda da ele alınacağı 
gibi), kurumun iç iĢleyiĢi ve yapısal özelliklerine iliĢkin bilgilerin genç öğretim elemanlarının 
ulaĢabileceği Ģekilde açık hale getirilmesinin önemini iĢaret etmektedir. Bu bilgiler kurumun 
yapısal özellikleri ile ilgili olabileceği gibi (örnek, araĢtırma veya eğitim ile ilgili yapılanma ve 
iĢleyiĢ), çok özel olarak kurumun öğretim elemanlarına yönelik hizmet ve imkânlarını (örnek, 
araĢtırma fonları, lojman imkânları) da içermelidir.   
ÇalıĢmada kuruma iliĢkin özelliklerin herkese açık ve anlaĢılır bir Ģekilde 
sunulmamasının getirdiği en önemli olumsuzluğun, kurumun farklı ve tutarsız uygulamalara yer 
vermesi ve buna bağlı olarak yeni gelenlerde kurumun hakkaniyet ve eĢitlikçi olmayan 
uygulamalara yer verdiği algısının oluĢması olarak anlaĢılmıĢtır. Bu sebeple, yeni gelenleri 
ilgilendiren konular (örnek, araĢtırma fonları, eğitim desteği, özlük hakları, lojman hakları gibi) 
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baĢta olmak üzere kurumun sahip olduğu özelliklerin genç öğretim elemanlarının açık hale 
getirmek genç öğretim elemanlarının toplumsallaĢmasına katkı sağlayacaktır. 
 
4.1.2.2.1. Mesleki Toplumsallaşma Sürecine Etki Eden İçerik Faktörleri 
Ġçerik faktörü olarak örgütsel kültür, örgütsel kültüre uyum algısı ve iĢ yükü algısı 
değerlendirilmiĢtir.   
 
Örgütsel kültür algısı ve toplumsallaĢma: Bergquist (1992) üniversiteler için yönetimsel, 
meslektaĢ, geliĢimsel ve müzakereci (collegial, managerial, developmental and negotiating) 
kültür olmak üzere dört farklı kültür tipi tanımlamıĢtır. Genç öğretim elemanları bulundukları 
kurumların kültürleri için (kamu yönetimi sistemimizde de hâkim olan) “bürokratik kültür” 
ifadesini sıklıkla kullanmıĢlardır. Kurumlara iliĢkin açık ve kolay ulaĢılabilir bilgi kaynaklarının 
eksikliği, üniversitelerimizde hâkim olan yükseköğretim kültürünün, bürokratik kültüre de paralel 
olan yönetsel kültür ile iliĢkilendirilebilir. ÇalıĢmanın sonuçları devlet üniversitelerinde hâkim 
kültürün bürokratik kültür olduğunu göstermiĢtir. Mintzberg (1979) üniversiteleri, kurumları 
yönetenlerin yine iĢi yapanların olması gerektiği “profesyonel bürokrasiler” sınıfında ele almıĢtır. 
Yükseköğretim kurumlarının bilinen diğer özellikleri (örnek, bireysellik, ihtisaslaĢma v.b.) göz 
önüne alındığında, bu ortamı en iyi betimleyen kültür modelinin, çalıĢanların iĢ süreçlerine hakim 
olduklarını ifade eden “meslektaĢ” (colleagial) yükseköğretim kültür modeli olduğu söylenebilir. 
Ancak bu çalıĢmada, çalıĢmaya katılan genç öğretim elemanlarının çalıĢtıkları kurumların 
bürokratik niteliklerinin ön plana çıktığı görülmektedir. ÇalıĢmaya katılan genç öğretim 
elemanlarının ifadeleri, bu kurumlarda yapısal ve iĢlevsel özelliklerin çoğunlukla bürokratik 
kurumlara göre desenlendiğini göstermektedir. Her bir kurum birçok konuda kendine has 
özellikler taĢımakta ve bütün kurumlar için aynı yapısal ve iĢlevsel özellikleri öngörmenin genç 
öğretim elemanlarının karĢılaĢtıkları durumlara ve ihtiyaçlarına etkin bir Ģekilde cevap vermediği 
anlaĢılmaktadır. Çünkü bütün kurumlar idari ve mali iĢlerinde aynı iĢleyiĢe tabidir. Bu konuda 
katılımcılar tarafından en sık dile getirilen konu atama ve yükseltme konusudur. Genç öğretim 
elemanları atama ve yükseltme konusunda bütün kurumların aynı iĢleyiĢe tabi olmasının bu 
süreçlerin uzun zaman almasına yol açtığını ifade etmiĢlerdir. Bu sebeple, bürokratik kültür 
modelini kısa vadede değiĢtirmek oldukça zordur. Ancak bürokratik kültürün etkilerinin 
hafifletilmesine yönelik bazı uygulamaların gerekliliği ortaya çıkmıĢtır. Bu kapsamda, 
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hâlihazırda Türkiye’de süregelen yükseköğretimin yeniden yapılandırılması veya yüksek öğretim 
reformu kapsamında meslektaĢ kültüre özgü uygulamalara yer verilmesi düĢünülebilir.   
Ġncelenen kurumların öne çıkan kültürel özelliklerine iliĢkin bu genel açıklamaların 
yanında, katılımcıların geldikleri kurumlardaki kültüre uyumlarının da irdelenmesi 
gerekmektedir. Yeni gelinen kurumun kültürüne uyumda zorlanan genç öğretim elemanlarına 
bakıldığında bulundukları kurumun kültürü içinde yer alan değerleri benimsemekte zorlandıkları 
anlaĢılmıĢtır. Bulundukları kültüre uyum sağlayabildiklerini belirten katılımcıların ifadeleri genç 
öğretim elemanlarının uyumlarını geldikleri kültürün hangi öğelerinin hızlandırdığına iliĢkin 
ipuçları içermektedir. Buna göre bu gruba giren katılımcılar hâkim kültürün açıklık, demokratik 
eğilim, katılımcı yönetim gibi değerlerini ön plana çıkarmıĢlardır. Bu durumda açık, demokratik 
ve katılımcı ortamların yeni gelenlerin uyumunu hızlandırdığı söylenebilir.  
ÇalıĢmaya katılan genç öğretim elemanlarının önemli bir kısmı çalıĢtıkları kurumlardaki 
hâkim örgüt kültürüne uyum sağlamada zorlandıkları iĢaret eden ve bu kültürdeki değerleri 
içselleĢtiremedikleri anlamına gelen ifadeler ve tanımlamalar kullanmıĢlardır. Katılımcılar 
doktora eğitimleri sırasında gözlemledikleri, hatta bazı durumlarda içselleĢtirdikleri kültürleri 
geldikleri kurumlarda bulamadıklarını ifade etmiĢlerdir. Bu sebeple genç öğretim elemanlarının 
kullandıkları ifadeler, doktora eğitimleri sonrasında geldikleri yeni kurumda bir kültür Ģoku 
yaĢadıklarını göstermektedir. Bu kültür Ģoku, doktora eğitimlerinin öncesinde halen çalıĢtıkları 
kurumlarda değiĢik rollerde (örnek, lisans öğrencisi, araĢtırma görevlisi) deneyimi olan genç 
öğretim elemanları için de aynı Ģekilde geçerlidir.  
Var olan alanyazında akademik kurumlardaki kültür Ģoku bilinen bir olgudur. Özellikle 
Austin (2002), doktora derecesinin alındığı kurum ile yeni gelinen kurumun kültürlerinin 
birbirinden farklı olabildiğini, diğer farklılarla beraber (örnek, misyon, vizyon, yapı gibi) kültür 
farklılığının yeni gelenlerin uyumunu önemli derecede olumsuz yönde etkileyebildiğini ifade 
etmiĢtir. Olumsuz ifadeleri kullanan katılımcıların örgüt kültürü tanımlamaları “kapalı kültür,” 
“güvensiz kültür,” “iĢbirliğine dayalı olmayan kültür” ve “dedikodu kültürü” Ģeklinde olmuĢtur.  
Bu tanımlamaların, yukarıda kurum kültürleri hakkında kullanılan olumlu tanımlamaların tam 
zıttı olduğu dikkati çekmektedir. Bu sebeple, yeni gelenlerin uyumunu sekteye uğratan, aksatan 
ve yavaĢlatan kültürel özellikler ile yeni gelenlerin uyumunu destekleyen, hızlandıran ve 
kolaylaĢtıran kültürel özelliklerin bilinmesi yine yükseköğretim yöneticilerine yapılandırmaları 
gereken örgütsel kültürün temel nitelikleri hakkında yol gösterici niteliğindedir. Bu tür bir 
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kültürün genç öğretim elemanlarının uyumlarının sürekli kontrol altında tutulma ihtiyacını 
ortadan kaldıracağı varsayılabilir. Çünkü açık, paylaĢımcı ve katılımcı bir kültür bu tür bir desteği 
bir öz denetim mekanizması Ģeklinde düĢünerek gerçekleĢtirebilecektir.  
Genç öğretim elemanlarının bulundukları üniversitelerin kültürlerine iliĢkin yönelttikleri 
bir diğer temel eleĢtiri hâkim kültürün içeriği hakkındadır. Genç öğretim elemanları bulundukları 
üniversitelerin hâkim kültürlerinin, üniversitelerin üç temel evrensel iĢlevinden öğretime 
odaklandığını, araĢtırma ve topluma hizmet iĢlevlerinin ikinci planda olduğunu ifade etmiĢlerdir. 
Dolayısıyla hakim kültürü “öğretim kültürü” olarak tanımlamıĢ ve bu kültürde “araĢtırma 
kültürünün” yeterince temsil edilmediğinden yakınmıĢlardır. Bu durumun genç öğretim 
elemanlarının doktora eğitimlerini yurt içinde veya yurt dıĢındaki köklü ve kurumsallaĢmıĢ 
üniversitelerde yapmıĢ olmalarından kaynakladığı söylenebilir. Yukarıda da ifade edildiği gibi 
yeni gelenlere kurum kültürüne iliĢkin bilgilendirme ve deneyim aktarılması, kendilerinden 
beklenen sorumlulukların ayrıntılı bir Ģekilde anlatılması, böylece yeni gelenlerin beklentilerinin 
düzeyleĢtirilmesi yoluna gidilebilir.   
ÇalıĢmada katılımcıların geldikleri kurumun kültürüne henüz alıĢamadıklarını gösteren 
bir diğer bulgu ise bulundukları kurumların iĢleyiĢine yönelik gözlemlerini içermektedir. Buna 
göre katılımcılar halen çalıĢtıkları kurumların birçok konuda kurumsallaĢmıĢ bir iĢleyiĢe sahip 
olmadıklarını iĢaret etmiĢlerdir. Açıktır ki katılımcıların bu gözlemleri kendi öznel 
değerlendirmelerini içermekle birlikte, aynı zamanda yeni gelenlerin toplumsallaĢmasına iliĢkin 
önemli bir ipucunu da iĢaret etmektedir. ġöyle ki, genç öğretim elemanları, kurumlarında 
geçirdikleri süreye rağmen (çalıĢmaya kariyerlerinin ilk 5 yılında olan öğretim elemanlarının 
katıldığı göz önüne alındığında) kurumlarının kurumsal iĢleyiĢleriyle henüz tanıĢıklıklarının 
olmadığını göstermektedir. Bu durum, yeni gelenlerin toplumsallaĢmalarının yavaĢ ilerlediğini 
göstermektedir.   
Genç öğretim elemanlarının kurumlarına uyumları yavaĢ iĢlemekte ise buna yönelik ne 
gibi çalıĢmalar yapılabilir sorusu akla gelmektedir. Yukarıda belirtilen ve hâkim kültürün açıklık, 
demokratik eğilim, katılımcı yönetim gibi öğelerini ön plana çıkarmak gibi önerileri tamamlayan 
nitelikte öneriler sunulabilir. Katılımcılar kurumda resmi ve resmi olmayan toplantı ve 
etkinliklerin düzenlenmesinin ve bu etkinliklerde yeni gelen genç öğretim elemanlarına yer 
verilmesinin gelinen kurumdaki kültüre uyuma katkıda bulunacağını ifade etmiĢlerdir. Ancak 
katılımcıların ifadelerinden yola çıkılarak, genç öğretim elemanlarının geldikleri kurumdaki 
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hâkim kültüre uyumlarını hızlandıracak temel yaklaĢımın bu kiĢilere temel faaliyetlerde yer 
vermek olduğu söylenebilir. Örneğin, yüksek lisans veya doktora öğrencisi ile çalıĢmalarını 
sağlama, bölümde verilen önemli derslerden birini bu öğretim elemanlarının vermesini sağlama 
ve önemli kararlarda genç öğretim elemanlarının katılımını sağlanmanın genç öğretim 
elemanlarının hâkim kültüre uyumlarını ve buna bağlı olarak toplumsallaĢma süreçlerinin hızlı 
olmasını sağlayacak bir yönetimi yaklaĢımı olacağı anlaĢılmaktadır. ToplumsallaĢma sürecini 
anlatan yukarıdaki kısımda da belirtildiği gibi genç öğretim elemanları bu faaliyetlerde yer 
aldıklarında kendilerini geldikleri kurumun bir parçası olarak görmeye baĢlamaktadırlar. 
 
ĠĢ Yükü Algısı: Yukarıda ifade edilen iĢ yükünün çokluğu ve diğer öğretim elemanlarından 
destek alamama gibi etkenler genç öğretim elemanlarının kurumu benimsemelerini olumsuz 
yönde etkilemiĢtir. Genç öğretim elemanlarının kurumlarına uyum sağlama süreci kurumda 
ayakta kalabilme sürecine dönüĢmüĢ, bu da onların kurum değerlerini benimseme düzeylerine, 
kurumlardaki kiĢilerle olan iliĢkilerine ve kurumda değiĢiklik yapma motivasyonlarına genelde 
olumsuz yönde etkide bulunmuĢtur.  
ĠĢ yükünün artması, araĢtırma kaynaklarının ve imkânlarının sınırlılığı ve ekonomik 
olarak yaĢanan zorluklar genç öğretim elemanlarının kuruma adanmıĢlık ve aidiyet duygularını 
olumsuz yönde etkilemiĢtir. Ancak, iĢ yüküne rağmen akademik açıdan ilerleme kaydetmek, 
lisansüstü öğrenciler ile araĢtırma yapmak ve kurum içerisinde diğer öğretim elemanları ile ortak 
çalıĢmalar gerçekleĢtirmek öğretim elemanlarının duygusal boyutta toplumsallaĢma süreçlerine 
olumlu katkıda bulunmuĢtur. Genç öğretim elemanları, kurumlarına uyum sağlamanın bir 
göstergesi olarak kurumun geliĢmesine katkıda bulunmak için harcadıkları çaba ve zamanı ifade 
etmiĢlerdir. Bu noktada öğretim elemanlarının mesleklerinden aldıkları doyumun kurumda 
çalıĢıyor olmalarından aldıkları doyumdan daha fazla olması dikkat çekici bir bulgudur. Kurum 
yöneticilerinin tutumu öğretim elemanlarının kuruma uyumlarının duygusal boyutunu da 
etkilemiĢtir. Genç öğretim elemanlarının ifadeleri göstermiĢtir ki, bölüm yöneticilerinin genç 
öğretim elemanlarına destek verdiği kurumlarda kuruma uyum süreci çok daha hızlı ve olumlu 
bir Ģekilde gerçekleĢirken, destek vermedikleri kurumlarda öğretim elemanları kurumları ile bir 
bağ geliĢtirememiĢlerdir. Bölüm yöneticileri ise genç öğretim elemanlarını kararlara dâhil 
etmenin ve onları ilgilendiren geliĢmeler hakkında zamanında bilgilendirmenin öğretim 
elemanlarının kuruma olan bağlılıklarını sağlamlaĢtırmak açısından önemli olduğunu 
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belirtmiĢlerdir. Yöneticilere göre öğretim elemanlarının kurumlarından aldıkları doyumun en 
önemli göstergesi olumsuz ekonomik Ģartlara rağmen öğretim elemanlarının hala üniversitelerde 
çalıĢmaya devam ediyor olmalarıdır. 
 
4.1.2.2.2. Toplumsallaşma Sürecine Etki Eden Ortam Faktörleri  
 
Kurum Ġçi Güç Dinamikleri: Kurum içi güç dinamikleri, yeni gelenlerin toplumsallaĢmalarını 
örtük bir Ģekilde etkileyen bir değiĢken olarak ortaya çıkmıĢtır. Diğer bir değiĢle, güç dinamikleri 
görünür bir değiĢken olmasa da, yeni gelenlerin kuruma uyumlarında önemli bir rol 
oynamaktadır. ÇalıĢmaya katılan bazı genç öğretim elemanları, güç dinamikleri ve bunların temel 
öğeleri olan güç iliĢkileri, güç grupları, güç iyeliği ve güç kullanımı hakkında olumlu ifadeler 
kullanırken, katılımcıların önemli kısmı kurum içi güç dinamikleri ve bunların temel öğeleri 
hakkında olumsuz ifadeler kullanmıĢ ve bunların geldikleri kurumlara uyumlarını olumsuz yönde 
etkilediğini belirtmiĢlerdir. Her iki durumda da kurum içi güç dinamiklerinin genç öğretim 
elemanlarının uyumunda önemli rol oynadıkları söylenebilir. ġöyle ki kurum içi güç dinamikleri 
konusunda olumlu ifadeler kullanılan genç öğretim elemanları bu öğelerin kendileri için yol 
gösterici ve destek mekanizması Ģeklinde iĢlediğini ifade etmiĢtir. Öte yandan, kurum içi güç 
dinamikleri hakkında olumsuz ifadeler kullanan katılımcılar ise bu öğelerin uyumlarını olumsuz 
etkilediğini belirten ifadeler kullanmıĢlardır. Bu durum kurum içi güç dinamiklerinin varlığının 
(veya yokluğunun) uyumu etkileyen temel olgu olmadığı, bu öğelerin kurum içinde uygulanma 
Ģeklinin temel olarak genç öğretim elemanlarının uyumunda belirleyici olduğu sonucunu ortaya 
çıkmaktadır.  
Kurum içi güç iliĢkileri hakkında olumlu ifadeler kullanan katılımcılar kurum içi güç 
dinamiklerinin ve güç dinamiklerine iliĢkin öğelerin (güç iliĢkileri, güç grupları, güç iyeliği ve 
güç kullanımı) örgüt yaĢamının doğal bir sonucu olduğunu beyan etmiĢlerdir. Bu öğelerin temel 
olarak kurumdaki çalıĢanlar arasında sosyal etkileĢime katkıda bulunduğu, yeni gelenler için yol 
gösterici ve destek mekanizması olarak iĢlediği ve nihayetinde çalıĢılan kurum veya birimin 
birliğine hizmet ettiği görüĢünü ileri sürmüĢlerdir. Bu ifadelerden hareketle, güç dinamikleri bir 
sosyal etkileĢim mekanizması olarak algılanmaktadır. Bu durum, yeni gelenler açısından sosyal 
etkileĢim ihtiyacını iĢaret etmektedir.   
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Güç dinamikleri ile ilgili bir diğer bulgu ise, yaptıkları iĢler (araĢtırma, öğretim) üzerinde 
mutlak bir otoriteleri olduğunu (örnek, derslerini belirleme, ilgi duydukları ve alanlarıyla iliĢki 
konularda çalıĢma) ifade eden katılımcıların kurum içi güç dinamikleri hakkında daha olumlu 
ifadeler kullandıklarıdır. Dahası bu katılımcılar kendilerini kurumun önemli bir üyesi, bir grubun 
üyesi olarak görmektedirler. ÇalıĢmak istedikleri konuları seçme konusunda mutlak bir otoriteye 
sahip olmaları ve bu konuda kendilerine herhangi bir müdahale olmaması genç öğretim 
elemanlarının uyumlarına katkı sağlayan bir uygulama olarak ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢmaya katılan 
genç öğretim elemanlarının genel olarak araĢtırma konusunda kendilerini bağımsız görürken, 
öğretim konusunda kendilerini bağımsız görmedikleri anlaĢılmıĢtır. Bulundukları kurumlardaki 
güç dinamiklerine iliĢkin olumsuz ifadeler kullanan genç öğretim elemanları özellikle öğretim 
uygulamaları üzerinde bir otoritelerinin olmadığını, vermek istemeyip de vermek durumunda 
kaldıkları ve kendi uzmanlık alanlarına uymayan dersleri verdiklerini beyan etmiĢlerdir. Öğretim 
elemanlarının çalıĢtıkları bölümlerdeki deneyimli öğretim elemanlarının ders paylaĢımı 
konusunda öncelikli olmaları sebebiyle öğretim elemanları çoğu zaman ilk birkaç yıl sadece 
servis derslerini vermiĢ, kendi uzmanlık alanları ile ilgili dersleri ise ancak daha ilerideki yıllarda 
verme fırsatı bulmuĢlardır. Bu durumun genç öğretim elemanlarında rahatsızlık uyandırması 
anlaĢılabilir bir durumdur. Genç öğretim elemanları, vermek istedikleri dersi ders yüklerine ek 
olarak her zaman verebildiklerini ifade etmiĢlerdir. ÇalıĢmaya katılan genç öğretim elemanlarının 
ifadeleri, öğretim konusunda mutlak bir otoriteye sahip olmamalarının bir sebebinin 
bölümlerdeki öğretim elemanı eksikliği olduğunu göstermiĢtir. Bölümlerindeki öğretim elemanı 
eksikliğinin herkesin istediği dersi vermesinin önünde bir engel olduğunu belirten genç öğretim 
elemanları, bunun kendilerini kendi alanlarına doğrudan girmeyen dersleri vermek durumunda 
bıraktığını, zamanla bu durumla baĢ edebildiklerini ifade etmiĢlerdir. Ancak, bu durum öğretim 
elemanlarının mesleklerinin önemli bir kısmını oluĢturan ders verme etkinliğinin genelde 
olumsuz bir süreç olarak algılanmasına sebep olmaktadır. Ġlgili kurumun yürütmek zorunda 
olduğu programların varlığı düĢünüldüğünde, bu durumun bir zorunluluktan kaynakladığı 
sonucuna varılabilir. Bununla birlikte, genç öğretim elemanlarının bu tür beklenmedik durumlara 
karĢı desteklerinin alınabilmesi için kendilerine ön bilgilendirme yapılması, bunun da kurumsal 
zorunluluklardan kaynakladığının anlatılması ve böylece yeni gelenlerde beklentilerin belli bir 
düzeyde tutulması sağlanabilir.  
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Buna ek olarak, kurum içindeki güç grupları zaman zaman çatıĢma kaynağı olarak ortaya 
çıkmakta ve kurum içinde öğretim elemanlarının meslekleri açısından önemli olan iĢbirliklerini 
engellemektedir. Herhangi bir güç grubunun bir üyesi olarak anılmaktan çekinen genç öğretim 
elemanları kendileri ile benzer akademik değerlere sahip olduklarına inandıkları diğer (genç) 
öğretim elemanları ile akademik ilgi odaklı gruplaĢma yoluna gitmiĢlerdir. 
 
Ödül ve Kontrol Mekanizmaları: Bir kurumdaki ödül ve kontrol mekanizmaları çalıĢanların 
kurumlarına uyumlarını hızlandıran bir uygulama olarak kabul edilmektedir.  Bu çalıĢmada ödül 
ve kontrol mekanizmaları, daha geniĢ alanyazına paralel olarak çalıĢanlara ödenen maaĢı da 
içerecek Ģekilde ele alınmıĢtır. Bu çalıĢmada, kurumlarda uygulanan ödül ve kontrol 
mekanizmalarının genç öğretim elemanlarının kurumlarına uyumda etkin bir öğe olmadığı 
anlaĢılmıĢtır. Katılımcıların çoğu verilen maddi ödüllerin ve aldıkları maaĢın toplumsallaĢma 
süreçlerine katkılarının son derece sınırlı olduğunu ifade etmiĢlerdir. Hatta bazı katılımcılar daha 
da ileri giderek alınan maaĢı bir motivasyon kaynağı olarak değil,  memnuniyetsizlik ve stres 
kaynağı olarak ifade etmiĢtir. Alanyazının aksine, katılımcılar için kurumlarındaki ödül ve 
kontrol mekanizmalarının uyumlarına bir katkısının olmamasının sebepleri temelde ödül ve 
kontrol mekanizmalarında uygulanan ölçütlerde var olan sorunlarla iliĢkilendirilebilir. Öncelikle, 
genç öğretim elemanlarının kurumlardaki performans değerlendirmelerini sorunlu algıladıklarını 
görülmektedir. Bunun bir uzantısı olarak da kurumlarındaki ödül ve kontrol mekanizmalarında 
uygulanan ölçütleri ve izlenen süreçleri sorunlu gördüklerini göstermektedir.  
Öte yandan, ödül ve kontrol mekanizmalarına iliĢkin ortaya çıkan bir diğer ilginç bulgu da 
genç öğretim elemanlarının mesleğe adanmıĢ oldukları ve maddi ödüllerin bu adanmıĢlıklarını 
pekiĢtirmede etkin olmadığıdır. Bu durum, genç öğretim elemanlarının devlet üniversitelerinde 
çalıĢtıkları bilinciyle kendilerine verilecek ödül ve maaĢların da yine belli yasa ve kurallar 
çerçevesinde olacağını peĢinen kabul etmelerine bağlanabilir. Bu sebeple genç öğretim 
elemanları bu durumun farkında olduklarını belirtmiĢler, kendileri için önceliğin maddi ödül 
yerine takdir edilme, yaptıkları iĢin değerli olduğunun hissettirilmesi ve iĢ ortamlarının kalitesini 
yükseltecek önlemlerin alınması olabileceğini belirten ifadeler kullanmıĢlardır.  
 
Rol Modeli: Genç öğretim elemanlarının toplumsallaĢma süreçlerini kendilerine rol modeli 
olarak aldıkları kiĢilerin davranıĢlarının kılavuzluğunda yaĢadıkları düĢünülebilir. Bu bağlamda 
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öğretim elemanları genelde doktora danıĢmanlarını rol modeli olarak aldıklarını belirtmiĢler, bu 
rol modellerinin özelikle iĢ konusunda gösterdikleri ciddiyet, üretkenlik, liderlik ve dıĢa 
dönüklük gibi davranıĢlarını kendilerine örnek aldıklarını ifade etmiĢlerdir. Öğretim elemanları 
çalıĢmakta oldukları kurumlarda kendilerine örnek aldıkları bir öğretim elemanından genellikle 
bahsetmemiĢlerdir. 
Akademisyenlik mesleği büyük ölçüde usta-çırak iliĢkisine dayanan mesleklerden biridir. 
Bu sebeple iĢ ortamında yeni gelen genç öğretim elemanlarına rehberlik edecek, onlara yeni 
kurumlarına uyum için gerekli bilgi ve becerileri aktaracak bir rol modelinin varlığı genç öğretim 
elemanlarının uyumuna katkı sağlayacak önemli bir iç ortam özelliği olarak ortaya çıkmaktadır. 
Bu çalıĢmada katılımcılar açık veya örtük bir Ģekilde rol modeller benimsediklerini 
belirtmiĢlerdir. Bu bulguyu ilginç kılan durum ise, rol modelinin genellikle çalıĢtıkları 
kurumlarda değil, doktora eğitimini aldıkları kurumlarda yer almasıdır. Bu rol modelleri kendi 
akademik danıĢmanlarıdır. Akademik danıĢmanlardan daha çok araĢtırma bağlamında destek 
aldıkları düĢünüldüğünde, genç öğretim elemanlarının kariyerlerinin ilk yıllarında halen araĢtırma 
konusunda desteğe ihtiyaçları olup olmadığı sorusu gündeme gelmektedir. Akademik 
kariyerlerinin ilk yıllarında, alandaki araĢtırma geleneği ile akademik toplantıları ve süreli 
yayınları iyi bilen, belli akademik ağları oluĢturmuĢ rol modellerinin varlığı, kurumlarına yeni 
gelen genç akademisyenler için bir destek kaynağı olarak düĢünülebilir.  
Genç öğretim elemanlarının benimsedikleri rol modellerinden yola çıkarak, onların ne tür 
bir rol modeline ihtiyaç duydukları anlaĢılabilir. Bu çalıĢmada genç öğretim elemanlarının rol 
model tanımlamaları alanlarında üretken, tanınan, öne çıkmıĢ, kendilerini iĢlerine adamıĢ ve 
profesyonel tutumlar geliĢtirebilen bireyleri iĢaret etmektedir. Bu tür akademik özelliklerin 
yanında liderlik özellikleri taĢımak, dıĢa dönük olmak ve sosyal etkileĢime açık olmak da genç 
öğretim elemanlarının rol modeli tanımlamaları arasında yer almıĢtır. Fakat en önemli tanımlama 
bu rol modellerinin her zaman genç öğretim elemanlarına yakın durmaları ve mesleki 
geliĢimlerinde her türlü desteği vermeye hazır olmalarıdır. Bu sebeple, ortamda bir rol modelinin 
varlığının genç öğretim elemanlarının toplumsallaĢmasında önemli bir rol oynadığı sonucuna 
varılabilir.  
 
Örgütsel Güven: Örgütsel güven duygusu kuruma yeni gelenlerin uyumlarını gösteren 
değiĢkenlerden biridir. Bu çalıĢmada katılımcılar kurumlarına karĢı duydukları güven 
60 
 
duygusunun güçlü olmadığını beyan etmiĢlerdir. Bu durumun büyük ölçüde adil olmayan 
uygulamalardan, kendileri için son derece önemli olan konularda (örnek, atama ve yükseltmeler, 
bütçe paylaĢımı) uzun ve açık olmayan süreçlerin izlenmesinden, çeĢitli konularda yeterince 
destek bulamamalarından, sınırlı bilgi paylaĢımından ve sınırlı iĢbirliğinden kaynaklandığını 
ifade etmiĢlerdir. Öte yandan çalıĢmaya katılan genç öğretim elemanları kurumdaki güven 
duygusunun kurumun değiĢik düzeyleri için farklılık arz edeceğini ifade etmiĢlerdir. Genç 
öğretim elemanları genel olarak, alt düzeylerde güven duygusunun üst düzeylere göre daha 
sağlam olduğunu iĢaret eden beyanlarda bulunmuĢlardır. Genç öğretim elemanları özellikle 
üniversite ve fakülte düzeyinde güven duyguların zayıf, bölüm düzeyinde ise güven duygularının 
nispeten daha güçlü olduğunu ifade etmiĢlerdir. Bu durum genç öğretim elemanlarının mesleki 
yaĢamlarını ilgilendiren önemli karar mercilerinin bu düzeylerde bulunması ile iliĢkilendirilebilir.   
 
Üst Yönetime Duyulan Güven: Örgütsel güven duygusu konusunda olduğu gibi, üst yönetime 
duyulan güven konusunda da katılımcılar olumlu ve olumsuz ifadeler kullanmıĢlardır. Ancak üst 
yönetime güven duygusu daha çok çalıĢanların bir üstündeki ve sürekli etkileĢim içinde 
olabildikleri bölüm baĢkanlarına yönelik olarak ifade edilmiĢtir. Üst yönetime güven nadiren 
fakülte ve üniversite düzeyi için ifade edilmiĢtir. Bu durum genç öğretim elemanlarının yeni 
kurumlarına uyumda sosyal ve mesleki anlamda destek alabildikleri bölüm baĢkanlarına güven 
duygusunun daha yoğun olduğunu göstermektedir. Bu durumda uyum sürecinde genç öğretim 
elemanlarına destek sağlamak ve onlara yakın durmak güven duygusunun sağlayan önemli bir 
etken olarak ortaya çıkmaktadır.  
Bunun yanında katılımcılar üst yönetimin açık olması, mentor gibi davranmaya gönüllü 
olması, kesintisiz destek vermesi, mevcut imkânları yeni gelenlerin kullanımına sunması, anlayıĢ 
göstermesi ve etkin yönetsel beceriler sergilemesini üst yönetime duyulan güveni belirleyen 
faktörler olarak ifade etmiĢlerdir. Üst yönetime duyulan güveni olumsuz etkileyen bir diğer unsur 
ise, üst yönetimin bazı temel haklarını (örnek, atama ve yükseltme konusunda aynı ölçütlere tabii 
tutulmak, üst yönetim düzeylerinde haklarını korumak ve durumlarını savunmak) koruma 
konusunda baĢarılı olmadığı algısıdır. Bu sebeple, kurum hiyerarĢisinde üstlere çıkıldıkça güven 
duygusunun azalması anlaĢılabilir bir durum olarak ortaya çıkmaktadır. Genç öğretim elemanları 
yeni iĢ ortamlarında mesleki ve sosyal anlamda desteğe ihtiyaç duymakta ve bu desteğin üst 
yönetim tarafından sağlanmasını beklemektedir. Özellikle genç öğretim elemanlarının atama ve 
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yükseltme konularında yaĢadıkları sorunlar üst yönetime duyulan güven konusundaki sorunların 
temel nedeni olarak ortaya çıkmaktadır.  
 
4.1.2.2.3. Toplumsallaşma Sürecine Etki Eden Süreç Faktörleri 
Genç öğretim elemanlarının toplumsallaĢma süreçlerine etki eden süreç faktörleri bilgi paylaĢımı, 
sosyal ağlarda yer alma ve yönetim süreçlerine katılım olarak ortaya çıkmıĢtır. Öğretim 
elemanları bilgi paylaĢımının resmi kanallar yolu ile gerçekleĢmediğine dikkat çekmiĢler ve 
zaman içerisinde resmi olmayan kanalları ve bu kanalları kullanarak ne tip bilgilere 
ulaĢabileceklerini öğrenmeye çalıĢtıklarını belirtmiĢlerdir. Ancak, resmi olmayan kanalların da 
belirsiz ve değiĢken olması öğretim elemanlarının kurumlarına uyumlarını olumsuz yönde 
etkilemiĢtir. Bölüm yöneticileri de bilginin bu Ģekilde resmi olmayan kanallar yolu ile 
paylaĢıldığını gözlediklerini ifade etmiĢlerdir.  
 
Sosyal EtkileĢim: Genç öğretim elemanlarının mesleki toplumsallaĢmalarında ve kurumlarına 
uyumlarında en önemli konularda biri, bulundukları ortamlardaki sosyal etkileĢimlerinin düzeyi 
ve niteliğidir. ÇalıĢmada genç öğretim elemanları sosyal etkileĢimlerinin büyük çoğunlukla resmi 
olmayan kanallara dayandığını ve resmi olmayan ortamlarda gerçekleĢtiğini ifade etmiĢlerdir. Bu 
tür sosyal etkileĢimin geldikleri ortamlara uyumları için bir rehber ve bilgi kaynağı olarak iĢlediği 
görülmüĢtür. Bu ortamlarda genç öğretim elemanları resmi olarak tanımlanmamıĢ rehberler, 
mentorlar ve yol göstericilerle karĢılaĢmaktadır. Bu aracılar sayesinde yeni gelenler uyum 
süreçlerini kolaylaĢtıracak bilgi ve kaynaklara ulaĢabilmektedirler. Sosyal etkileĢimden alınan bu 
bilgi ve yardımlar genç öğretim elemanları için bir öğrenme ve geliĢme kaynağı olarak ortaya 
çıkmıĢtır. Resmi olmayan sosyal etkileĢimin geniĢ bir Ģekilde bulunmadığı ortamlarda çalıĢan 
katılımcılar, bu olgunun eksikliğini vurgulamıĢlardır. Katılımcılar, iĢ ortamlarında geniĢ ve açık 
bir sosyal etkileĢim ortamının olmayıĢının yalnızlık duygusuna ve yabancılaĢmanın da örgüt 
ortamındaki olumsuz yaĢantı ve duygu durumuna neden olduğuna dair ifadeler kullanmıĢlardır.  
Bazı genç öğretim elemanları sınırlı sosyal etkileĢimin temelinde akademisyenlik 
mesleğinin bireyselci doğasının ve aĢırı iĢ yükünün yattığını ima eden ifadeler kullanmıĢlardır. 
Bununla birlikte genç öğretim elemanları sosyal etkileĢim düzeyinin örgütsel yapının değiĢik 
seviyelerinde değiĢkenlik gösterdiğini ifade etmiĢlerdir. Katılımcılar bölüm düzeyinde sosyal 
etkileĢimin yeterli ve etkin olduğunu konusunda memnuniyetlerini dile getirilirken, örgütsel 
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yapıda üst seviyelere çıkıldıkça sosyal etkileĢimin aynı düzeyde geniĢ ve etkin olmadığı 
konusundaki memnuniyetsizliklerini dile getirmiĢlerdir.  
 
Bilgi PaylaĢımı: Bir kuruma yeni gelenler kurumlarına uyum için hem teknik bilgi hem de kurum 
kültürüne iliĢkin bilgiye ihtiyaç duyarlar. Bu sebeple, bilgi paylaĢımının yeni gelenlerin 
kurumlarına uyumlarında önemli bir rol oynadığına inanılmaktadır.  
Bilgi paylaĢımının kurumlarında geniĢ ölçüde gerçekleĢmemesinin genç öğretim 
elemanlarının uyum ve toplumsallaĢma süreçleri üzerinde bazı olumsuzluklara neden olduğu 
anlaĢılmaktadır. Bazı katılımcılar bilgi paylaĢımındaki sorunları güven sorunuyla iliĢkilendirmiĢ 
ve bunun da kurumlarına uyumlarına olumsuz yansıdığını ifade etmiĢtir. Bu çalıĢmada 
katılımcılar bilgi paylaĢımının çalıĢtıkları kurumlarda etkin bir Ģekilde iĢlemediğini beyan 
etmiĢlerdir. Katılımcılar bilgi paylaĢımı konusundaki sorunun daha çok resmi kanallar ile ilgili 
olduğunu beyan etmiĢlerdir. Ancak yukarıda da belirtildiği gibi, resmi kanallar ihtiyaç duyulan 
teknik ve kültüre iliĢkin bilginin sadece bir kısmını iletir. Bu anlamda etkin bir bilgi paylaĢımı 
için resmi olmayan kanallara ihtiyaç duyulur. ÇalıĢmaya katılan genç öğretim elemanları bilgi 
paylaĢımının daha çok resmi olmayan kanallar üzerinden geniĢ ölçüde iĢlediğini gösteren ifadeler 
kullanmıĢlardır. Genç öğretim elemanları, bilgi paylaĢımı konusundaki zorluğun daha çok bu 
amaçla oluĢturulan resmi kanalların etkin bir Ģekilde iĢlememesinden kaynaklandığını ifade 
etmiĢlerdir. Resmi kanalların etkin bir Ģekilde iĢlememesi ve bilgi paylaĢımı konusunda resmi 
olmayan kaynaklara bağımlı olmak da çeĢitli sorunlara yol açmaktadır. Çünkü resmi olmayan 
kanallar sistemli iĢlememekte ve bilgi paylaĢımı genellikle tesadüfen ya da kiĢilerin insiyatifleri 
doğrultusunda geliĢmektedir.  
 
Sosyal Ağlar: Sosyal ağlar, kurumdaki teknik ve kültürel bilgiyi yayan ve sosyal destek sağlayan 
mekanizmalar olarak, yeni gelenlerin uyumlarında rol oynayan bir diğer değiĢken olarak ortaya 
çıkmıĢtır. Sosyal ağlarda yer almak öğretim elemanlarının toplumsallaĢma sürecini genelde 
olumlu yönde etkilemiĢtir. Bu ağların sosyal etkileĢim ya da akademik/idari ağların ve görevlerin 
etkisi ile oluĢtuğu gözlenmiĢtir. Bu noktada yönetim süreçlerine katılım genç öğretim 
elemanlarının toplumsallaĢma sürecine yeteri kadar olumlu etkide bulunamamıĢtır. Öğretim 
elemanları yönetim sürecine katılabildikleri noktalarda bu katılımı olumlu olarak 
nitelendirmiĢlerdir. Ancak önemli bir kısmı bu süreçlere katılamadıklarını belirtmiĢlerdir. Katılım 
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için oluĢturulan mekanizmaların daha çok deneyimli öğretim üyelerinin katılımına imkân 
tanıdığını belirten genç öğretim elemanlarının bir kısmı alınan kararlara katılımlarının çoğu 
zaman sınırlı olduğunu gözledikleri için de bu tip süreçlerde yer alma konusunda isteksiz 
olduklarını ifade etmiĢlerdir. 
 
Yönetim Süreçlerine Katılım: Yönetim süreçlerine katılım yeni gelenlere kurumun yönetiminde 
inisiyatif verme ve kurum yönetiminde söz sahibi olma imkanı verir. Bu da kuruma yeni 
katılanların uyumuna katkı yapan bir öğe olarak düĢünülmüĢtür. Bu çalıĢmada katılımcılara 
kurumlarının yönetiminde ne düzeyde söz sahibi oldukları sorulduğunda olumlu ve olumsuz 
ifadeler kullanmıĢlardır. Katılım konusunda genç öğretim elemanlarının bazıları 
memnuniyetlerini ifade etmiĢ ve katılım düzeylerini yeterli bulduklarını beyan etmiĢtir. Dahası, 
bu katılımın uyumlarına olumlu katkı sağladığını belirtmiĢlerdir. Diğer bazı katılımcılar 
kurumlarındaki ortamı açık ve katılımcı olarak tanımlamıĢ ve bu ortamın katılımı büyük ölçüde 
mümkün kıldığını beyan etmiĢlerdir. Buna karĢın katılımcıların önemli bir kısmı yönetim 
süreçlerine katılamadıklarını, katılım için etkin mekanizmaların yapılandırılmadığını ifade 
etmiĢlerdir. Bazı katılımcılar bulundukları kurumların yönetimlerinin katılımları konusunda 
hassasiyet göstermedikleri, kendilerinin fikirlerinin akademik ve idari süreçlerde göz önüne 
alınmadığını belirtmiĢlerdir. Katılım için yapılandırılmıĢ mekanizmaların daha çok kıdemli 
öğretim elemanlarının veya profesörlerin katılımına hizmet ettiğini de eklemiĢlerdir. Dolayısıyla 
genç öğretim elemanları bu tür kanallar üzerinden katılımlarının sağlanmasının zor olduğunu 
iĢaret eden açıklamalarda bulunmuĢlardır.  
Akademik ve idari süreçlere katılım konusunda en ilginç bulgu bazı genç öğretim 
elemanlarının akademik ve idari süreçlere katılım konusunda gösterdikleri gönülsüzlüktür. Genç 
öğretim elemanlarının kullandıkları ifadeler akademik ve idari süreçleri katılımdaki 
gönülsüzlüğün yükselme kaygısından, iĢ yükünden ve bazı durumlarda ise tamamen kiĢisel bir 
tercihten kaynaklandığını göstermektedir.  
 
4.2.1.2.4. Toplumsallaşma Sürecine Etki Eden Çıktı Faktörleri 
Bu çalıĢmada toplumsallaĢma sürecinin en önemli çıktı faktörleri olarak iĢ stresi ve iĢ ortamına 
uyum incelenmiĢtir. Öğretim elemanları stresli bir iĢ yaptıklarını belirtmiĢ ve bu stresin sebebi 
olarak iĢ yükü, kiĢilik özellikleri, uyum sorunları, atama-yükseltme sürecindeki belirsizlikler ve iĢ 
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ve iĢ dıĢı yaĢam arasındaki dengeyi sağlamaya çalıĢma gibi değiĢik kaynaklar göstermiĢlerdir.  
Bölüm yöneticileri ise iĢ yükünün ve atama-yükseltme kriterlerinin genç öğretim elemanlarında 
strese sebep olduğunu gözlediklerini belirtmiĢlerdir.  
 Genç öğretim elemanları uyumu devam eden bir süreç olarak göstermiĢlerdir. Uyumu 
etkileyen faktörler ise iĢ ve iĢ dıĢı yaĢam arasındaki dengeyi sağlamada karĢılaĢılan zorluklar, 
kurumda kabul görme ve bürokratik yapı olarak ortaya çıkmıĢtır. Bölüm yöneticileri, olumsuz 
geliĢebilecek bir takım süreçler hakkında öğretim elemanlarının önceden bilgilendirilmelerinin 
uyumu arttırabileceğini ifade etmiĢlerdir. 
 
ĠĢ stresi: Stresin çeĢitli sebepleri vardır ve sadece bir kurumda yeni olmakla 
iliĢkilendirilemeyebilir. Ancak, yeni gelinen kuruma uyum sürecindeki zorlukların iĢ stresine 
kaynaklık edebilecek önemli bir neden olacağı düĢünülebilir. Bu çalıĢmada katılımcılar iĢlerini 
stresli bir iĢ olarak gördüklerini beyan etmiĢlerdir. Katılımcıların iĢ stresi ilgili beyanları 
kurumlarına uyumları geliĢtikçe stres düzeylerinin de azaldığını göstermektedir. Bu durum iĢ 
stresinin toplumsallaĢama ile ilgili bir yapı olduğuna dair düĢünceyi desteklemektedir. 
Kurumlarında ve kariyerlerinde yeni bireyler olarak iĢlerini stresli bir iĢ olarak tanımlamaları, 
diğer sebeplerin yanında kuruma uyumlarının henüz tam olarak gerçekleĢmediğini 
göstermektedir.  
Diğer yandan katılımcılara iĢ stresinin kaynakları sorulduğunda katılımcılar değiĢik 
nedenler öne sürmüĢlerdir. Bu nedenler aĢırı iĢ yüküne bağlı nedenler (örnek, araĢtırma ve yayın 
baskısı, aĢırı ders yükü), kiĢilik özelliklerine iliĢkin nedenler (örnek, heyecanlı kiĢilik yapısına 
sahip olma), uyuma iliĢkin nedenler (örnek, kurumda yeni olma, az deneyim sahibi olma), aile, 
aile yaĢamı-iĢ yaĢamı dengesine iliĢkin nedenler, atama ve yükseltmeye iliĢkin nedenler ve son 
olarak iĢin niteliğine ve iĢ ortamına iliĢkin nedenler (örnek, bürokratik yapı, performans 
değerlendirme, güç dinamikleri) olarak gruplanmıĢtır. Bu nedenlerin çeĢitliliği genç öğretim 
elemanlarının iĢ stresinin düzeyleri ile baĢ edebilmek için desteğe ihtiyaç duydukları ve bu tür 
desteklerin bu stres kaynaklarını göz önünde bulundurması gerektiğini iĢaret etmektedir.  
 
ĠĢ ortamına Uyum: Son olarak, bu çalıĢmada katılımcılara kurumlarına uyum algıları 
sorulmuĢtur. Katılımcılar, uyum süreçlerinin tamamlanmadığını, uyum süreçlerinin devam eden 
bir olgu olduğunu iĢaret eden ifadeler kullanmıĢlardır. Uyum süreçlerinde karĢılaĢtıkları temel 
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zorluklar iĢ ve aile yaĢamlarını dengelemek, bulundukları kurumlarda kabul görmek ve 
bürokratik yapının oluĢturduğu olumsuz etkiler olarak ortaya çıkmıĢtır.  
Katılımcıların ifadeleri uyum süreçleri hızlandırabilecek bazı önlemleri iĢaret etmiĢtir. 
Genç öğretim elemanlarına yönelik etkin bir ödül mekanizması (örnek, lojman) geliĢtirilmesi, 
bürokratik yapının olumsuz etkilerinin azaltılması, akademik ve idari süreçlerde yeni gelenlere 
yer verilmesi, iĢ yükünün ve özellikle öğretim yükünün baĢ edilebilir bir seviyeye indirilmesi ve 
sosyal etkileĢimin özendirilmesi genç öğretim elemanlarının uyumlarına hizmet edebilecek bazı 
uygulamalar olarak ifade edilmiĢtir. 
 
 Bu kısımda yapılan değerlendirmeler, projenin nitel çalıĢma kısmından elde edilen 
sonuçlara iliĢkindir. Bu kısımda elde edilen sonuçlar nicel çalıĢmaya temel oluĢturmuĢtur. Nicel 
çalıĢma kapsamında çeĢitli ölçekleri içeren bir envanter oluĢturulmuĢ ve nicel veri toplanmıĢtır. 
AĢağıda, nicel çalıĢma sonucunda elde edilen ve projenin daha önceki raporlarında sunulan 
bulgulara iliĢkin ayrıntılı değerlendirmeleri içermektedir. Bu değerlendirmeler büyük ölçüde 
yukarıda akademik kimlik algısı ve mesleki toplumsallaĢma üzerine yapılan değerlendirmelere 
paralel bir Ģekilde sunulmuĢtur. 
 
4.2. Nicel Bulgular Üzerine Değerlendirmeler 
 
4.2.1. Betimsel bulgular 
Bu kısımda nicel çalıĢmada yer verilen kategorik değiĢkenlere iliĢkin sonuçlar verilmiĢtir. 
Katılımcıların doktora derecesinin alındığı yıl için elde edilen verilerin yeniden kodlanmasıyla 
oluĢturulan yeni değiĢkende çalıĢmaya katılan genç öğretim elemanlarının doktora derecelerini 










Tablo 4.1. Doktora derecesinin alındığı yıl. 
Yıl aralığı Sayı Yüzde 
≤2001 37 8,7 
2002-2003 48 11,3 
2004-2005 76 18,0 
2006-2007 94 22,2 
2008-2009 111 26,2 
≥2010 53 12,5 
 
Katılımcıların doktora derecelerini aldıkları ülkeler ele alındığında, çalıĢmaya katılan 
genç öğretim elemanlarının doktora derecelerini Türkiye, ABD, Kanada, Fransa, Almanya ve 
Ġtalya’da aldıkları anlaĢılmaktadır. Doktora derecesinin alındığı ülkeler, farklı yükseköğretim 
sistemlerini yansıtmaları, farklı yükseköğretim geleneklerini ifade etmeleri ve bu sistem ve 
geleneklerin mesleki toplumsallaĢma ve akademik kimlik algısıyla iliĢkili olabileceği açısından 
önemlidir. Doktora derecesinin alındığı ülke değiĢkeni Türkiye, Avrupa ve ABD/Kanada olmak 
üzere üç farklı grup altında Tablo 4.2’de gösterildiği Ģekilde toplanmıĢtır.  
 
Tablo 4.2. Doktora derecesinin alındığı ülke. 
Ülke Sayı Yüzde 
Türkiye 317 74,9 
ABD/Kanada 83 19,6 
Avrupa 22 5,2 
 
Katılımcıların yaĢları ele alındığında, çalıĢmaya katılan öğretim elemanlarının yaĢlarının 
yeniden kodlanmasıyla oluĢturulan yeni değiĢkende veriler Tablo 4.3’te verildiği Ģekilde 
dağılmıĢtır. AnlaĢılacağı üzere, çalıĢmaya katılan genç öğretim elemanları çoğunlukla 31-35 yaĢ 






Tablo 4.3. Katılımcıların yaĢ grupları. 
 Sayı Yüzde 
≤30 20 4,7 
31-35 189 44,7 
36-40 150 35,5 
≥41 61 14,4 
 
Katılımcıların cinsiyetlerine göre dağılımları ise Tablo 4.4’te verilmiĢtir. Buna göre 
katılımcıların %40,9’u kadınlardan, %58,9 ise erkeklerden oluĢmuĢtur.  
 
Tablo 4.4. Katılımcıların cinsiyetlerine göre dağılımları. 
 Sayı Yüzde 
Kadın 173 40,9 
Erkek 249 58,9 
 
Katılımcıların çalıĢtıkları üniversite türü ele alındığında, Tablo 4.5’te de verildiği gibi, 
katılımcıların çoğunlukla devlet üniversitelerinde çalıĢtıkları görülmektedir. ÇalıĢanların %89,4’ü 
devlet üniversitelerinde çalıĢırken, %9,6’sı vakıf üniversitelerinde çalıĢmaktadır.  
 
Tablo 4.5. Katılımcıların çalıĢtıkları üniversitelere göre dağılımları. 
 Sayı Yüzde 
Devlet 378 89,4 
Vakıf 40 9,6 
 
Katılımcıların çoğunlukla mühendislik ve eğitim fakültelerinde çalıĢtıkları 
anlaĢılmaktadır. Bunun yanında Tablo 4.6’da da görüleceği gibi fen-edebiyat fakültesi mensubu 
olanlar katılımcıların %26’sını, iktisadi-idari bilimler fakültesi mensupları da katılımcıların 





Tablo 4.6. Katılımcıların çalıĢtıkları fakülteye göre dağılımları. 
Fakülte Sayı Yüzde 
Eğitim 124 29,3 
Fen-Edebiyat 110 26 
Mimarlık 13 3,1 
Mühendislik 125 29,6 
Ġktisadi-Ġdari Bilimler 49 11,6 
 
Katılımcıların doktora çalıĢmalarını finanse ettikleri kaynakları çoğunlukla gittikleri 
üniversitelerde araĢtırma görevliliği yaparak sağladıkları anlaĢılmaktadır. Bunun yanında 
Türkiye’de öğretim elemanı yetiĢtirmek için yapılan 35. Madde uygulaması da doktora 
çalıĢmalarının bir finansman kaynağı olarak kullanılmıĢtır. Tablo 4.7’de de verildiği gibi bu 
kaynakları MEB/YÖK/TÜBĠTAK bursları ve Öğretim Üyesi YetiĢtirme Programı (ÖYP) 
izlemiĢtir.  
 
Tablo 4.7. Katılımcıların doktoralarını finanse ettikleri kaynaklara göre dağılımları. 
Finansman türü Sayı Yüzde 
Yurtiçinde/YurtdıĢında gittiğim üniversitede araĢtırma görevliliği 
yaparak 
256 60,5 
MEB/YÖK/TÜBĠTAK bursu 60 14,2 
35. madde görevlendirmesi 87 20,7 
Öğretim Üyesi YetiĢtirme Programı 18 4,3 
 
Katılımcıların bulundukları kurumlarda çalıĢma süreleri ele alındığında bir yıldan az bir 
süre ile 13 yıl arasında değiĢen sürelerde kurumlarında çalıĢtıkları görülmüĢtür. Tablo 4.8’de 







Tablo 4.8. Katılımcıların kurumlarında çalıĢtıkları süre bakımından dağılımları. 
Yıl aralığı Sayı Yüzde 
0-2 178 42.1 
3-5 138 32,6 
6-8 77 18,2 
9≤ 30 7,1 
 
Katılımcıların ünvanlarına göre dağılımlarına bakıldığında çoğunlukla yardımcı doçent 
ünvanına sahip oldukları, bunun yanında doçent, öğretim görevlisi ve araĢtırma görevlisi 
ünvanına sahip oldukları anlaĢılmaktadır. Tablo 4.9 katılımcıların ünvanlarına göre dağılımlarını 
vermektedir. 
 
Tablo 4.9. Katılımcıların unvanlarına göre dağılımları. 
Unvan Sayı Yüzde 
AraĢ.Gör.Dr. 34 8,0 
Öğrt.Gör.Dr. 37 8,7 
Y.Doç.Dr. 298 70,4 
Doç.Dr. 54 12,8 
 
Katılımcıların ünvanlarında geçirdikleri sürelere bakıldığında, çalıĢma sırasında sahip 
oldukları unvanları Tablo 4.10’da verildiği gibi yeniden kodlandığında katılımcıların çoğunlukla 
bir veya bir yıldan az bir süredir bu unvanlara sahip oldukları anlaĢılmaktadır. Bunun yanında 
ünvan süreleri 2-3 yıl aralığında olan katılımcılar %30, 4-5 yıl aralığında olan katılımcılar ise 









Tablo 4.10. Katılımcıların ünvanlarında geçirdikleri yıla göre dağılımları. 
Yıl aralığı  Sayı Yüzde 
0-1 185 43,7 
2-3 127 30 
4-5 64 15,1 
6≤ 47 11,1 
 
ÇalıĢılan birim veya bölümdeki kiĢi sayısı bakımından dağılıma bakıldığında, bu sayının 
1 ile 80 arasında bir aralıkta değiĢtiği görülmüĢtür. Katılımcıların büyük bir çoğunluğu, 
bölümlerindeki çalıĢan sayısının 15 veya altında olduğunu (%69,3) olduğunu belirtmiĢlerdir. 
Tablo 4.11’deki sayılardan da anlaĢılacağı üzere, katılımcıların genelde küçük bölümlerde 
çalıĢtıkları görülmüĢtür.  
 
Tablo 4.11. Katılımcıların bölümlerindeki kiĢi sayısı bakımından dağılımları. 
KiĢi sayısı Sayı Yüzde 
≤15 293 69,3 
16-30 86 20,3 
31-40 16 3,8 
≥41 28 6,6 
 
Halihazırda çalıĢtıkları kurumda araĢtırma görevlisi statüsünde çalıĢıp çalıĢmadıklarına 
iliĢkin sorulan soruya katılımcıların %63,9’u “evet” yanıtını vermiĢlerdir. Bu bulgu katılımcıların 
çoğunluk bulundukları üniversite ve bölümle bir tanıĢıklıklarının olduğunu göstermiĢtir. Tablo 
4.12 bu ilgiyi özetlemektedir. 
 
Tablo 4.12. ÇalıĢılan üniversitede daha önce öğrenci ya da araĢtırma görevlisi olarak 
bulunma. 
 Sayı Yüzde 
Evet 269 63,9 
Hayır 152 35,9 
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Katılımcılara hâlihazırda veya daha önce yaptıkları bir idari görev olup olmadığı da 
sorulmuĢtur. Buna göre, Tablo 4.13’de de görüldüğü gibi, katılımcıların çoğunluğu hâlihazırda 
veya daha önce herhangi bir idari görev yerine getirmemiĢlerdir.  
 
Tablo 4.13. Daha önce idari görevde bulunma. 
 Sayı Yüzde 
Evet 131 31,0 
Hayır 291 68,8 
 
Son olarak, katılımcıların akademisyenlik mesleği ve çalıĢtıkları kuruma bağlılıkları 
hakkında fikir verebilecek sorulara yer verilmiĢtir. Bu kısımda akademisyenlik meslek algısını 
yapılandıran değiĢkenlerle bu değiĢkenlere iliĢkin analizlere yer verilmiĢtir. Buna göre 
katılımcıların çoğunluğu üniversitede çalıĢmayı bırakmayı düĢünmediğini (%54,1) belirtmiĢtir. 
Bununla birlikte üniversitede çalıĢmayı bırakmayı düĢünen katılımcıların sayısının da 
azımsanmayacak kadar yüksek olduğu da görülmektedir. Bu cevabı verenlerin akademisyenlik 
mesleğine adanmıĢlıklarının düĢük olabileceği düĢünülebilir. Ġkinci olarak, baĢka bir üniversitede 
çalıĢmayı isteyip istemedikleri sorusuna katılımcılar çoğunlukla “evet” yanıtını (%69,5) 
vermiĢlerdir. Bu bulgu, çalıĢanların akademisyenlik mesleğini özümsemekle beraber, çalıĢtıkları 
kurumların beklentilerini karĢılamadığını göstermektedir. Son olarak, katılımcılara kurum 
değiĢikliği yapıp yapmadıkları da sorulmuĢtur. Katılımcılar çoğunlukla kurum değiĢikliği 
yapmadıklarını belirtmiĢlerdir. Tablo 4.14’te de gösterildiği gibi, katılımcıların ilk iki soruya 
verdikleri cevaplar katılımcı grubunu toplumsallaĢma analizi yapmak için uygun bir grup 










Tablo 4.14. Katılımcıların mesleğe ve kurumlarına bağlılıkları. 
  Sayı  Yüzde 
ġu ana kadar üniversitede çalıĢmayı bırakmayı 
düĢündünüz mü? 
Evet  194 45,9 
Hayır  229 54,1 
ġu ana kadar baĢka bir üniversitede çalıĢmayı 
düĢündünüz mü? 
Evet  294 69,5 
Hayır  126 29,8 
Akademik kurum değiĢikliği yaptınız mı? 
Evet  105 24,8 
Hayır  317 75,1 
 
4.2.2. Mesleki Toplumsallaşma ve Akademik Kimlik Algısını Yordayan Değişkenler 
Genç öğretim elemanlarının toplumsallaĢması ve akademik kimlik algılarını yordayan 
değiĢkenlerin incelenmesine yönelik olarak doğrusal regresyon analizi yapılmıĢtır. Bu amaca 
yönelik olarak hem mesleki toplumsallaĢma, hem de akademik kimlik algısının 4 alt boyutu 
bağımlı değiĢkenler olarak alınmıĢ ve analizdeki bağımsız değiĢkenler (bilgi paylaĢımı, iĢ 
gönüllülüğü, genel iĢ stresi, iĢ yükü algısı, üst yönetime duyulan güven, meslektaĢlara duyulan 
güven, güç iliĢkileri, sosyal etkileĢim, katılımcı yönetim ve bilgi paylaĢımı) ile iliĢkilerine 
bakılmıĢtır. PASW istatistiksel programı iki ayrı doğrusal regresyon analizi yapmaktır. Ancak, 
bütün bağımlı değiĢkenlerin birarada kullanılabildiği ve bağımlı değiĢkenlerin kendi aralarındaki 
varyansını da hesaplayarak daha zengin bir bilgi verdiği, her iki bağımlı değiĢkenin de analizin 
içinde yer aldığı tek bir doğrusal regresyon yapılmıĢ ve bu amaca yönelik olarak PASW yerine 
Lisrel 8.1 programı kullanılmıĢtır.  
DeğiĢkenlerin ortalamaları ve standart sapmaları ve değiĢkenler arasında hesaplanan 
korelasyon katsayıları Tablo 4.15’te verilmiĢtir (Tablo 4.15 Ek 4’te verilmiĢtir). Tablo 4.15’de de 
görüldüğü gibi toplumsallaĢma değiĢkenin katılımcıların meslekle özdeĢleĢmeleri (r = .25, p < 
.01), özerklik (r = .36, p < .01), toplumsal saygınlık (r = .24, p < .01), iĢ gönüllülüğü (r = .40, p < 
.01),  iĢ yükü algıları (r = .26, p < .01), üst yönetime güven (r = .27, p < .01), meslektaĢlara güven 
(r = .26, p < .01), sosyal etkileĢim (r = .35, p < .01), katılımcı yönetim (r = .34, p < .01) ve bilgi 
paylaĢımı (r = .44, p < .01) ile olumlu iliĢki içinde olduğu görülmüĢtür. Buna karĢın 
toplumsallaĢma ile akademik kimlik algısının bireysellik boyutu (r = -.16, p < .01) ve genel iĢ 
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stresi (r = -.27, p < .01) ile olumsuz iliĢki içinde olduğu görülmüĢtür. Son olarak 
toplumsallaĢmanın güç iliĢkileri ile iliĢkili olmadığı da görülmüĢtür.  
ÇalıĢmanın diğer bağımlı değiĢken seti akademik kimlik algısının 4 alt boyutundan 
oluĢmaktadır. Bu değiĢkenlerden meslekle özdeĢleĢmenin özerklik (r = .33, p < .01), toplumsal 
saygınlık (r = .41, p < .01), iĢ gönüllülüğü (r = .56, p < .01), meslektaĢlara güven (r = .15, p < 
.01), bilgi paylaĢımı (r = .12, p < .05) ve toplumsallaĢma (r = .25, p < .01) ile olumlu iliĢki içinde 
olduğu bulunmuĢtur. Buna karĢın meslekle özdeĢleĢmenin genel iĢ stresi (r = -.27, p < .01) ile 
olumsuz iliĢki içinde olduğu görülmüĢtür. Son olarak meslekle özdeĢleĢmenin, bireysellik, iĢ 
yükü algısı, üst yönetime güven, güç iliĢkileri, sosyal etkileĢim ve katılımcı yönetim ile iliĢki 
içinde olmadığı görülmüĢtür.  
Akademik kimlik algısını bir alt boyutu olan özerklik ile toplumsal saygınlık (r = .20, p < 
.01), iĢ gönüllülüğü (r = .48, p < .01), iĢ yükü algısı (r = .41, p < .01), üst yönetime güven (r = 
.23, p < .01), meslektaĢlara güven (r = .35, p < .01), sosyal etkileĢim (r = .36, p < .01), katılımcı 
yönetim (r = .30, p < .01), bilgi paylaĢımı (r = .34, p < .01) ve toplumsallaĢma (r = .36, p < .01) 
ile olumlu iliĢki içinde olduğu görülmüĢtür. Buna karĢın özerklik ile genel iĢ stresi (r = -.33, p < 
.01) arasında olumsuz bir iliĢki bulunmuĢ ancak özerklik ile bireysellik ve güç iliĢkileri arasında 
herhangi bir iliĢki bulunmamıĢtır.  
Akademik kimlik algısının bir alt boyutu olan bireysellik ile genel iĢ stresi (r = .28, p < 
.01) arasında olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. Ancak, toplumsal saygınlık (r = -.10, p < .05), iĢ 
gönüllülüğü (r = -.25, p < .01), iĢ yükü algısı (r = -.24, p < .01), katılımcı yönetim (r = -.10, p < 
.05) ve toplumsallaĢma (r = -.16, p < .01) ile bireysellik arasında olumsuz bir iliĢki bulunmuĢtur. 
Buna karĢın, bireysellik ile üst yönetime güven, meslektaĢlara güven, güç iliĢkileri ve bilgi 
paylaĢımı arasında bir iliĢki bulunmamıĢtır.  
Son olarak akademik kimlik algısının bir diğer alt boyutu olan toplumsal saygınlık ile iĢ 
gönüllülüğü (r = .29, p < .01), üst yönetime güven (r = .12, p < .05), sosyal etkileĢim (r = .11, p < 
.05), katılımcı yönetim (r = .13, p < .01), bilgi paylaĢımı (r = .12, p < .05) ve toplumsallaĢma (r = 
.24, p < .01) arasında olumlu iliĢki bulunmuĢtur. Ancak, toplumsal saygınlık ile genel iĢ stresi, iĢ 
yükü algısı, meslektaĢlara güven ve güç iliĢkileri arasında bir iliĢki bulunmamıĢtır.  
Tablo 4.15’de verilen bir diğer bulgu seti analizlerde kullanılan ölçeklerin güvenirlik 
değerleriyle ilgilidir. Pilot çalıĢmada bazı ölçeklerin değerleri düĢük çıkmıĢ ve bu da değerlerin 
asıl çalıĢmada da düĢük çıkacağı kaygısına neden olmuĢtur. Ancak asıl çalıĢmadan sonra yapılan 
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güvenirlik analizleri iĢ yükü algısı ve güç iliĢkileri dıĢında bütün ölçeklerin güvenirlik 
değerlerinin .77 ve üstü değerler aldıklarını göstermiĢtir. Dolayısıyla, iĢ yükü algısı ve güç 
iliĢkileri dıĢında kalan bütün ölçeklerin kabul edilebilir alt değerin üstünde bir güvenirlik 
değerine sahip oldukları söylebilir.  
Regresyon analizinde birey düzeydeki iĢ gönüllülüğü, genel iĢ stresi ve iĢ yükü algısı gibi 
bağımsız değiĢkenler ile örgütsel düzeydeki bilgi paylaĢımı, üst yönetime duyulan güven, 
meslektaĢlara duyulan güven, güç iliĢkileri, sosyal etkileĢim ve katılımcı yönetim gibi 
değiĢkenlere yer verilmiĢtir. Bu iki değiĢken seti (birey ve örgütsel düzeydeki değiĢkenler), 
çalıĢma öncesinde yapılan alanyazın taramasına ve bu çalıĢmadan önce yapılan nitel çalıĢmaya 
dayandırılmıĢtır. Tablo 4.16’de verilen regresyon analizi sonuçlarına göre birey düzeyindeki 
değiĢkenler olarak sınıflandırılan iĢ gönüllülüğü, genel iĢ stresi ve iĢ yükü algısının mesleki 
toplumsallaĢma ve akademik kimlik algısının farklı boyutlarını anlamlı bir Ģekilde yordadığı 
görülmüĢtür.  
 
Tablo 4.16. Regresyon analizi sonuçları. 
DeğiĢkenler Bilgi PaylaĢımı ĠĢ Gönüllüğü Stres ĠĢ Yükü 
 β t p β t p β t p β t p 
ToplumsallaĢma .25 7.18 .001 .27 5.94 .01 -   -   
Özerklik -   .38 8.52 .001 -   .28 6.27 .01 














-   .29 6.08 .01 -   -   
Not: Analiz model düzenleme (model trimming) tekniğiyle yapılarak anlamlı olmayan iliĢkiler regresyon 
modelinden çıkarılmıĢtır. 
 
Regresyon sonuçları tek tek ele alındığında örgütsel düzeyde bir değiĢken olan bilgi 
paylaĢımının (β = .25, t = 7.18, p < .05) mesleki toplumsallaĢmayı anlamlı bir Ģekilde yordadığı 
görülmüĢtür. Bilgi paylaĢımı ile birlikte mesleki toplumsallaĢmayı yordayan bir diğer değiĢken iĢ 
gönüllülüğü (β = .27, t = 5.94, p < .05) olmuĢtur. Bilgi paylaĢımının ve iĢ gönüllülüğünün, 
mesleki toplumsallaĢmadaki varyansın %13.54’ünü açıkladığı görülmüĢtür. 
Akademik kimlik algısının bir alt boyutu olan özerklik de bir bağımlı değiĢken olarak 
regresyon denklemine dâhil edilmiĢtir. ĠĢ gönüllülüğü (β = .38, t = 8.52, p < .05) ve iĢ yükü algısı 
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(β =.28, t = 6.27, p < .05) değiĢkenleri özerklik değiĢkenini anlamlı bir Ģekilde yordamıĢ ve iki 
değiĢkenin özerklik değiĢkenindeki varyansın %22.28’ini açıkladıkları görülmüĢtür.  
Akademik kimlik algısının bir alt boyutu olan bireysellik değiĢkenine bakıldığında, birey 
düzeyde ele alınan iĢ gönüllülüğü (β = -.13, t = - 2.36, p < .05), genel iĢ stresi (β =.15, t = 2.59, p 
< .05) ve iĢ yükü algısının (β = -.11, t = -2.10, p < .05), akademik kimlik algısının bireysellik 
boyutunu anlamlı bir Ģekilde yordadığı görülmüĢtür. Bu değiĢkenler bireysellik değiĢkenindeki 
varyansın %5.5’ni açıklamıĢlardır.  
Akademik kimlik algısının bir alt boyutu olan meslekle özdeĢleĢme değiĢkenine 
bakıldığında, iĢ gönüllülüğü (β =.61, t = 14.0, p < .05) ve iĢ yükü algısının (β = -.13, t = -3.08, p < 
.05) meslekle özdeĢleĢme değiĢkenini anlamlı bir Ģekilde yordadığı görülmüĢtür. Bu değiĢkenler 
meslekle özdeĢleĢme değiĢkenindeki varyansın %37.90’ını açıklamıĢtır. 
Son olarak, akademik kimlik algısının dördüncü boyutunu oluĢturan toplumsal saygınlık 
değiĢkeni modelde analiz edilmiĢ ve bu değiĢkenin iĢ gönülüğü değiĢkeni (β = .28, t = 6.08, p < 
.05)  tarafından anlamlı bir Ģekilde yordandığı görülmüĢtür. ĠĢ gönüllülüğü değiĢkeni toplumsal 
saygınlık değiĢkenindeki varyansın %7.84’ünü açıklamıĢtır.  
 
4.3. Akademik Kimlik Algısı  
Türkiye’de akademik kimlik algısına yönelik herhangi bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 
Akademisyenlerin, akademisyenlik mesleğini nasıl algıladıkları, yine akademisyenlerin 
beklentilerinin ortaya çıkarılması ve bu beklentilere cevap verilmesi bakımından önemlidir. 
Böylece akademisyenlerin yaptıkları iĢten beklentilerinin karĢılanması mümkün olabilecektir. Bu 
da mesleğe yeni baĢlayan genç öğretim elemanlarının hem kurumlarına uyumlarına hem de 
mesleğin temel değerlerini benimsemede kendilerine bir katkı sağlayacaktır.  
ÇalıĢmada genç öğretim elemanlarının akademik kimlik algılarını ortaya çıkarmak için 
nitel ve nicel incelemelerde bulunulmuĢtur. Projenin nitel çalıĢmasında katılımcıların akademik 
kimlik algıları konusunda ayrıntılı açıklamalar yukarıda yapılmıĢtır. Projenin bu kısmında 
yapılan çalıĢma, Türkiye’de akademisyenlerin akademisyenliği nasıl algıladıklarına iliĢkin olarak 
yapılan ilk çalıĢma niteliğindedir. Türkiye’de akademisyenlik mesleğinde olan çalıĢanların 
akademisyenliği nasıl algılarını ortaya çıkarmaya yönelik olarak öncelikle konu ile ilgili 
alanyazın taranmıĢtır. Bunun yanında yurt dıĢında (özellikle Anglo-Sakson yükseköğretim 
sistemlerine sahip ülkeler) akademisyenlik mesleğine yönelik algıları yansıtan çalıĢma ve 
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ölçekler de incelenmiĢtir. Bunlara dayalı olarak “akademisyenlik kimlik” algısına yönelik bir 
ölçme aracı geliĢtirilmiĢ ve genç öğretim elemanlarına uygulanmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre, 
genç öğretim elemanları akademisyenlik mesleğini toplam dört boyut altında algılamaktadırlar. 
Meslekle özdeĢleĢme, özerklik, bireysellik ve toplumsal saygınlık akademisyenlik mesleğinin 
temel öğeleri olarak algılanmaktadır.  
ÇalıĢmanın hem nitel hem de nicel bulguları, çalıĢmaya katılan genç akademisyenlerin 
mesleki kimlik algılarında öznel düĢünce ve olguların ön planda olduğunu ve bunların akademik 
kimlik algısının Ģekillenmesinde geniĢ rol oynadığını göstermektedir. Akademik kimlik algısının 
yeni gelinen ortamdaki toplumsallaĢma ile yakından ilgili olduğunu düĢüncesinden hareketle, 
içine girilen yeni ortamdaki resmi olmayan sosyal yapıların ve yeni gelenin kendisinin meslekle 
ilgili algısının akademik kimliğin oluĢumunda belirleyici olduğu kanaati geliĢmiĢtir. Yerel 
dinamikler sadece yapılandırılmıĢ resmi mekanizmaları ifade etmemekte, aynı zamanda 
yapılandırılmamıĢ, çoğunlukla günlük iĢ yaĢamında farkına varılmayan resmi olmayan sosyal 
yapıları ve dinamikleri de içermektedir (Trowler ve Knight, 2000).  
ÇalıĢmada bilgiyi tabana yayan, geniĢ bir iletiĢimi ve kurum ve yapılan iĢle ilgili 
farkındalığı arttıran sosyal etkileĢim, katılım, bilgi paylaĢımı, örgütsel güven gibi faktörlerin 
akademik kimlik algısının oluĢmasında ve Ģekillenmesindeki rolü irdelenmiĢtir. Nicel bulgularda 
bu yargıyı destekleyecek sonuçlara ulaĢılmasa da, gerek nitel bulgular gerekse alanyazın, 
kurumdaki resmi ve resmi olmayan sosyal dinamiklerin ve öznel olguların akademik kimliğin 
Ģekillenmesinde oldukça belirleyici olduğunu göstermiĢlerdir. Özellikle nitel ifadeler yeni 
gelenlerin akademik kimliklerinin Ģekillenmesinde meslektaĢlarıyla etkileĢimlerinin önemli rol 
oynadığını göstermiĢtir. Bu durum Lave ve Wenger’in (1991) “uygulama toplulukları” 
(communities of practice) kavramı ve Trowler ve Knight (2000) tarafından önerilen ve buna 
paralel anlamlar içeren geliĢimsel ağlar (developmental networks) ve sosyo-kültürel öğrenme 
kavramları ile paralellik göstermektedir.  
Bu projede daha önce yapılan nitel ve nicel çalıĢmaların kavramsal çerçevesi çizilirken bu 
değiĢkenlere yer verilmiĢtir. Yukarıda da sunulan ortam, süreç, içerik ve çıktı modelinde bu 
faktörlere iliĢkin değiĢik değiĢkenler hem yeni gelen öğretim elemanlarının toplumsallaĢma 
süreçleri, hem de yeni gelenlerin akademik kimlik algıları bağlamında incelenmiĢtir. ĠĢ yaĢamının 
öznel boyutuna odaklanan bu tartıĢmanın temel çıkarımı, yeni gelenlerin toplumsallaĢma ve 
akademik kimlik geliĢimi için yapılan resmi çalıĢmaların etkisinin çoğunlukla iĢ ortamı içerisinde 
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var olan resmi dinamiklerin etkisinden daha sınırlı olacağıdır. Bu sebeple, yeni gelenlerin mesleki 
toplumsallaĢma ve akademik kimlik algılarınıngeliĢiminde kollektif resmi ve resmi olmayan bir 
Ģekilde yapılandırılmıĢ bütün kültürel öğeler önemli rol oynamaktadır.  
 
4.3.1. Meslekle Özdeşleşme 
ÇalıĢmanın bulgularına bakıldığında, varsayımsal toplumallaĢma (anticipatory socialization) 
evresinde bu mesleğe yönelen bireylerin kendilerini mesleğe adadıkları, mesleğe iyi ve kötü 
yanlarıyla kendilerini hazır hissettikleri ve bu duygu ve düĢüncelerle mesleği tercih ettikleri 
görülmüĢtür. Bunun doğal bir sonucu olarak genç öğretim elemanlarının akademik kimlik 
algılarında, kendi kiĢisel özellikleri ile mesleğin özellikleri arasındaki uyuma iĢaret eden 
meslekle özdeĢleĢme boyutu ortaya çıkmıĢtır. Buna göre genç öğretim elemanları kendi kiĢisel 
özellikleri, kendi kimlikleri ve kendi hedefleriyle akademisyenlik mesleğinin özellikleri arasında 
tam bir uyuma iĢaret etmiĢlerdir. Dolayısıyla akademisyenlik mesleğini hayatlarının merkezine 
koyabildikleri ve her türlü önceliği mesleklerine verdikleri anlaĢılmaktadır. Bu durum büyük 
ölçüde genç öğretim elemanlarının doktora eğitimlerinden önce bu mesleğe yönelmeleri ve 
doktora eğitimlerinden sonra, mesleğin koĢullarını olduğu gibi kabul edip bütün zorluklarını göze 
alarak mesleği benimsemeleriyle açıklanabilir.  
 
4.3.2. Özerklik  
Nicel analizler, akademik kimlik algısının diğer bir boyutunun özerklik olduğunu göstermiĢtir. 
Özerklik, çalıĢanların iĢleriyle ilgili her türlü kararı özgürce vermelerini ifade eder. Esnek 
çalıĢma saatlerine sahip olma, faaliyetlerine kaynak bulma ve mesleki hedefleri belirleme 
akademisyenlik mesleğinin özerk bir meslek olarak algılanmasına katkı yapan unsurlar olarak 
ortaya çıkmıĢtır. Özerklik boyutu aynı zamanda genç öğretim elemanlarının meslekten bir 
beklentilerinin de dıĢavurumu Ģeklinde algılanabilir. Mesleğe yönelen bireyler faaliyetleri 
üzerinde mutlak bir özerkliğe sahip olmak beklentisindedirler. Kurumların bu beklenti yönünde 
faaliyetlerde bulunması hem genç öğretim elemanlarının mesleki toplumsallaĢmasına, hem de 





Akademik kimlik algısının bir diğer boyutu bireysellik olarak ortaya çıkmıĢtır. Buna göre, genç 
öğretim elemanları akademisyenliği bireyin kendi uğraĢı olarak görmektedir. Mesleğin icrasında 
genellikle bireysel kararlara dayanılır. Akademik kimlik algısının bireysellik boyutu genç öğretim 
elemanlarının yükseköğretimin üç temel iĢlevini yerine getirirken kendi tercihlerinin ön planda 
olması beklentilerini ifade etmektedir. Bu anlamda akademik kimlik algısının özerklik boyutu ve 
bireysellik boyutu birbirlerini tamamlamaktadır. Dolayısıyla, akademik kimlik algısının farklı 
boyutları birbirlerini tamamlar niteliktedir. Günümüz özellikle özel sektöre has olan takım 
çalıĢmaları ve bunları tamamlayan farklı yapılar (örnek, matriks örgütsel yapı) henüz 
üniversitenin bir parçası olarak görülmemektedir. Bunun temelinde üniversite ortamında takım 
veya gruplar halinde iĢ veya proje yürütülmemesi yatmaktadır. Günümüzde öğretim 
elemanlarının aynı üniversitede veya farklı üniversitelerde çalıĢan meslektaĢlarla ortak iĢ ve proje 
yapması yaygındır. Ancak genç öğretim elemanlarının bireysellik değerlendirmeleri, 
yükseltilmelerine dayanak oluĢturan performans değerlerinin genellikle bireysel faaliyetlerinden 
oluĢtuğu fikrini uyandırmaktadır.  
 
4.3.4. Toplumsal Saygınlık 
Son olarak toplumsal saygınlık çalıĢmaya katılan genç öğretim elemanlarının akademik kimlik 
algılarında önemli bir boyut olarak ortaya çıkmıĢtır. Buna göre genç öğretim elemanları, diğer 
bütün koĢulları (örnek, parasal koĢullar, sosyal imkânlar) ne olursa olsun akademisyenlik 
mesleğini saygın bir meslek olarak görmektedirler. Akademisyenliğin toplumda gördüğü itibar 





5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 
 
Yukarıdaki nitel ve nicel bulgular toplumsallaĢma süreci ve bu süreçte oluĢan akademik kimlik 
algısının karmaĢık yapılar olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu çalıĢmanın bulguları, bu karmaĢık 
yapıların üniversitelerde sağlıklı bir Ģekilde iĢletilmesi ve genç öğretim elemanlarının 
toplumsallaĢma ve akademik kimlik geliĢimi süreçlerinin baĢarılı bir Ģekilde yürütülmesine 
yönelik bazı önerilerin geliĢtirilmesini sağlamıĢtır. Bu önerilerin yanında genç öğretim 
elemanlarının kurumlarına uyumlarına yönelik geliĢtirilecek programlar için de temel prensipler 
aĢağıda sunulmuĢtur.  
Üniversitelerdeki iç ortamın (genel olarak yapısal ve iĢlevsel özellikler) net bir Ģekilde 
tanımlanması ve sahip olunan bu özelliklere iliĢkin bilginin açık ve herkesin ulaĢabileceği bir 
Ģekilde sunulması gerekmektedir. Özellikle ders yükleri, ders dağıtımı, araĢtırma kaynakları ve 
lojman dağıtımı gibi konular ile ilgili prensipler, süreçler ve uygulamalar açık, standart ve 
herkesin ulaĢabileceği bir Ģekilde eriĢime açılmalıdır. Kurumsal özelliklerin belirlenmesi ve açık 
hale getirilmesi aynı zamanda yeni gelenlere hitap eden fırsatları tanımlama, yeni gelenlerin tabii 
oldukları yükümlüklüleri belirleme ve kurumda hâkim olan yazılı ve yazılı olmayan kuralların 
genç öğretim elemanları için açık ve ulaĢabilir hale getirme bağlamında yeni gelenlerin 
uyumlarına katkı sağlayacaktır.  
ÇalıĢmada katılımcıların üniversitelerinde bürokratik kültürün hâkim olduğu ortaya 
çıkmıĢtır. Katılımcılar bürokratik kültürün olumsuzluklarından Ģikâyet etmiĢlerdir. Bu sebeple, 
bürokratik kültürün olumsuz etkilerinin azaltılması ve profesyonel örgütlere daha uygun olan 
“meslektaĢ” (colleagial) yükseköğretim kültürün etkinleĢtirilmesi için çaba harcanmalıdır. 
MeslektaĢ kültürünün bir öğesi de katılımcı yönetim, bilgi paylaĢımı ve yeni gelenlere faaliyetleri 
üzerinde daha fazla söz hakkı vermekle ilgilidir. Bunlara yönelik ayrıntılı önerilere ortam ve 
süreç faktörlerine iliĢkin tartıĢmada yer verilmiĢtir. Sunulan bu önerilerin kendi içlerinde bir 
tutarlığı olduğu söylenebilir. Katılımcıların geldikleri üniversitelerin kültürlerine temel 
eleĢtirilerinden biri bu kültürlerin “kapalı kültür,” “güvensiz kültür,” “iĢbirliğine dayalı olmayan 
kültür” ve “dedikodu kültürü” olmalarıydı. Uzun vadede meslektaĢ kültürünün temel öğeleri bu 
olumsuz yanları törpüleyebilecek ve katılımcı bir kültürün oluĢturulmasına katkıda bulunacak 
niteliktedir. Genç öğretim elemanları kurumlarına uyumlarının hızlandırılması için kurumda 
resmi ve resmi olmayan toplantı ve etkinliklerin düzenlenmesinin ve bu etkinliklerde kendilerine 
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yer verilmesinin gelinen kurumdaki kültüre uyuma katkıda bulunacağını ifade etmiĢlerdir. Ancak 
katılımcıların ifadeleri doğrultusunda, genç öğretim elemanlarının geldikleri kurumlardaki hakim 
kültüre uyumlarını hızlandıracak temel yaklaĢımın bu kiĢilere temel faaliyetlerde yer vermek 
olduğu söylenebilir. 
Örgütsel kültüre iliĢkin bir diğer bulgu ise, genç öğretim elemanlarının örgüt kültürüne 
uyumlarında zorlandıkları yönündeydi. Buna yönelik olarak üniversitelerin resmi ve resmi 
olmayan programlar geliĢtirmesi gerekmektedir. AĢağıda önerilen resmi programlarda buna 
iliĢkin ayrıntılı öneriler geliĢtirilmiĢtir. Bu aĢamada varsayımsal toplumsallaĢma aĢamasından 
baĢlayarak üniversitelerin çalıĢanlarına kültürleri, temel değerleri vizyonları ve misyonları 
hakkında sürekli bilgilendirme yapmaları ve bu değer misyon ve vizyonlara destekleri 
alınmalıdır.  
Genç öğretim elemanlarının bulundukları üniversitelerin kültürlerine iliĢkin yönelttikleri 
bir diğer temel eleĢtiri hâkim kültürün öğretime odaklanması ve araĢtırmanın kültürde öne çıkan 
bir değer olmamasıdır. Bu durumun genç öğretim elemanlarının doktora eğitimlerini yurt içinde 
veya yurt dıĢındaki köklü ve kurumsallaĢmıĢ üniversitelerde yapmıĢ olmalarından kaynakladığı 
söylenebilir. Üniversitelerin yeni gelenlere kurum kültürüne iliĢkin bilgilendirme ve deneyim 
aktarması, kendilerinden beklenen sorumlulukları ayrıntılı bir Ģekilde anlatması, böylece yeni 
gelenlerin beklentilerinin düzeyleĢtirilmesi yoluna gidilebilir.   
ĠĢ yükü çalıĢmaya katılan öğretim elemanları tarafından bir sorun olarak gösterilmiĢtir. 
Kurumda hali hazırda çalıĢan deneyimli elemanlarının iĢ yüklerinin yeni gelenlerin yüklerine eĢit 
veya daha fazla olması beklenen bir durumdur. Ancak, genç öğretim elemanları için hem 
deneyimsizlik, hem de bulundukları ortam ile tanıĢıklıklarının olmaması bir dezavantaj olarak 
ortaya çıkmaktadır. Dolayısıyla genç öğretim elemanlarına iĢlerine yönelik materyal desteği, 
öğretim yaklaĢımı olarak destek, hatta asistan desteklerinin esirgenmemesi gerekmektedir. Bunun 
yanında, Türkiye’de üniversitelerde öğretim yükü olarak en fazla yükün genç öğretim 
elemanlarına verildiği gözlenmiĢtir. Bu, birçok Avrupa ülkesindeki uygulamalarda yeni gelen 
öğretim elemanına deneyimli bir öğretim elemanının gözetiminde bir ders verilmesi ve süreçte 
sürekli desteklenmesi Ģeklindedir. Türkiye’de de yeni gelen öğretim elemanlarının öğretim 
deneyimlerinin ilk aĢamasında benzer bir yaklaĢımın benimsenmesi uygun olacaktır. 
Kurum-içi güç dinamikleri, yeni gelenlerin toplumsallaĢmalarını örtük bir Ģekilde 
etkileyen bir değiĢken olarak ortaya çıkmıĢtır. Güç dinamikleri bağlamında yeni gelenlere 
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yaptıkları iĢler (araĢtırma, öğretim) üzerinde mutlak bir otorite vermek (örnek, derslerini 
belirleme, ilgi duydukları ve alanlarıyla iliĢki konularda çalıĢma) hem güç dinamiklerinin 
olumsuzlarını azaltacak, hem de genç öğretim elemanlarının olumsuz düĢüncelerini (örnek, 
güvensizlik gibi) engelleyecek niteliktedir.  
Nitel çalıĢmanın bulguları doğrultusunda, genç öğretim elemanlarının maddi ödül ve 
kontrol mekanizmalarını bir motivasyon kaynağı olarak görmedikleri anlaĢılmıĢtır. Buna yönelik 
olarak ödül programlarına iliĢkin ölçütlerin objektif bir Ģekilde ortaya konması ve uygulanması 
gereği ortaya çıkmaktadır. Bunun yanında öğretim elemanlarının mesleğin zorluklarını peĢinen 
kabullendikleri ve daha çok manevi ödül ve taltiflere değer verdikleri anlaĢılmıĢtır. Bu sebeple, 
manevi ödül ve taltiflere üniversitelerde yer verilmesi uygun olacaktır.  
 ÇalıĢmada katılımcılar kendilerine yol gösterecek kiĢilere duydukları ihtiyacı 
belirtmiĢlerdir. Buna yönelik olarak resmi olarak bir yol gösterici/mentor atanabilir. Bu 
mentorlerin özellikle alandaki araĢtırma geleneği ile akademik toplantıları ve süreli yayınları iyi 
bilen, belli akademik ağları oluĢturmuĢ ve yeni gelenlerin mesleğe ve kurumlarına uyumlarına 
katkıda bulanacak nitelikte kiĢiler olması önemlidir. Bunların yanında akademik birimlerin 
yöneticilerinin liderlik özelliklerini ön plana çıkarmaları ve genç öğretim elemanlarına yakın 
durmaları ve mesleki geliĢimlerinde her türlü desteği vermeye hazır olmaları gereği ortaya 
çıkmaktadır.  
 ÇalıĢmada sorunlu olarak ortaya çıkan yapılardan biri de örgütsel güven olmuĢtur. Adil 
olmayan uygulamalar, kendileri için hayati konularda (örnek, atama ve yükseltmeler, bütçe 
paylaĢımı) uzun ve açık olmayan süreçleri izlemek, çeĢitli konularda yeterince destek 
bulamamak, sınırlı bilgi paylaĢımı ve sınırlı iĢbirliği gibi sorunlardan dolayı katılımcılar 
kurumlarına karĢı duydukları güven duygusunun güçlü olmadığını belirtmiĢlerdir. Bu sebeple, 
genç öğretim elemanlarına yakın durmak, destek ihtiyaçlarına cevap vermek ve atama ve 
yükseltme ölçütlerinin eĢit uygulanması genç öğretim elemanlarının örgütsel güven duygularına 
olumlu yansıyacak uygulamalar olacaktır. Genç öğretim elemanları üst yönetimlere karĢı 
güvenlerinin daha da olumsuz olduğunu gösteren ifadeler kullanmıĢlardır. Bu sebeple, üst 
yönetimin de genç öğretim elemanlarına yakın durması ve iletiĢime açık olması genç öğretim 
elemanlarının güven duygularına olumlu katkı yapacaktır.   
Süreç faktörleri ele alındığında sosyal etkileĢim ve sosyal ağlarda yer almak, bilgi 
paylaĢımı ve katılımcı yönetim genç öğretim elemanlarının toplumsallaĢmasıyla iliĢkili 
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değiĢkenler olarak ortaya çıkmıĢtır. Genç öğretim elemanlarının sosyal etkileĢim için var olan 
mekanizmaların yetersiz olduğu, bu ihtiyaçlarını resmi olmayan ve büyük çoğunlukla 
kendilerinin oluĢturduğu mekanizmalar yoluyla karĢıladıkları anlaĢılmıĢtır. Resmi olmayan 
mekanizmaların etkinliği yadsınamaz, ancak resmi olmayan mekanizmaların her genç öğretim 
elemanı için geçerli olmama riski de bulunmaktadır. Bu sebeple sosyal etkileĢim için 
mekanizmaların geliĢtirilmesi ve iĢletilmesi gereği ortaya çıkmaktadır.  
 Bilgi paylaĢımı ise hemen hemen bütün değiĢkenlerin temelinde yer alan ve incelenen 
bütün değiĢkenlerle iliĢki bir yapı olarak ortaya çıkmıĢtır. Bilgi paylaĢımı toplumsallaĢma 
sürecinin odağında olan bir yapıdır. Bu sebeple, örgütlerde bilgi paylaĢımı için gerekli önlemlerin 
alınması, üniversitelerin yapısal ve iĢlevsel özelliklerine iliĢkin her türlü bilginin yeni gelenlere 
sunulması gereği ortaya çıkmaktadır. GeniĢ bir bilgi paylaĢımı için var olan mekanizmaların 
iĢlediğinden emin olmak ve ihtiyaç duyulması halinde yeni kanalların oluĢturulması gereği ortaya 
çıkmaktadır. Benzer Ģekilde sosyal ağların geliĢtirilmesi amacıyla sosyal etkileĢimin 
geliĢtirilmesi için yapılan uygulamalara paralel uygulamalara gidilebilir. Son olarak, her ne kadar 
bazı katılımcılar akademisyenliğin bireysel yönüne vurgu yapıp birimlerindeki yönetim 
süreçlerine katılım konusunda gönülsüzlüklerini ifade etseler de, genel olarak birimlerinde 
yapılan uygulamalar konusunda müdahil olma veya en azından fikirlerinin alınmasının olumlu 
bir yönetim tarzı olacağını belirtmiĢlerdir. Üniversiteler ve daha özelde bölümler yeni gelen genç 
öğretim elemanlarını karar verme süreçlerine etkili bir Ģekilde dâhil etmek için gerekli süreçleri 
geliĢtirmelidir. 
 Süreç faktörlerine yönelik bu önerilerin yerine getirilmesi yapısal müdahalelerle mümkün 
değildir. Katılımcıların bu eleĢtiri ve talepleri bir bakıma üniversitelerde insan kaynakları 
çerçevesiyle uyumlu bir yönetim yaklaĢımının benimsenmesi için bir çağrı niteliğindedir. 
Bolman ve Deal (2008) örgüt yönetimine iliĢkin yapısalcı, insan kaynakları, politik ve sembolik 
çerçeveler önermiĢ ve örgütlere ve örgütlerdeki olay ve olgulara bu çerçevelerden 
bakılabileceğini vurgulamıĢlardır. Fakat bazı durumlarda bir çerçevenin bir olayı ve/veya olguyu 
açıklamada daha etkili olabileceğini hatırlatmıĢlardır. Bu çalıĢmada katılımcıların insan 
kaynakları çerçevesine vurgu yapmaları, üniversitelerde yapısalcı çerçevenin hâkim olması ve 
özellikle insan kaynakları çerçevesinin üniversite yönetimlerinde etkin olmamasından 
kaynaklanıyor olabilir. Örgütsel kültüre iliĢkin yukarıda yapılan tartıĢmada da katılımcıların 
üniversitelerinde yapısalcı yaklaĢımla uyumlu bürokratik kültürün hâkim olduğu ortaya çıkmıĢtır. 
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Bu sebeple, özellikle üst yönetimlerin profesyonel bürokrasilerle uyumlu insan kaynakları 
çerçevesini benimsemesi önerilebilir.  
 ToplumsallaĢma ile iliĢkili çıktı faktörlerine bakıldığında iĢ stresi ve iĢ ortamına uyum 
öne çıkmıĢtır. ĠĢ yükü, kiĢilik özellikleri, uyum sorunları, atama-yükseltme sürecindeki 
belirsizlikler ve iĢ ve iĢ dıĢı yaĢam arasındaki dengeyi sağlamaya çalıĢma genç öğretim 
elemanları için stres kaynağı olarak ortaya çıkmıĢtır. Yukarıda sıralanan sorunlara ve bu sorunları 
hafifletmek için yapılan önerilere bakıldığında, stresin bu kaynaklarla iliĢki olduğu 
görülmektedir. Dolayısıyla yukarıdaki önerilerin tamamı genç öğretim elemanlarının stres 
düzeylerini düĢürecek ve uyumlarını yükseltecek niteliktedir.  
 
5.1. Öğretim Üyesi Destek Programları Ġçin Öneriler  
Proje kapsamında gerçekleĢtirilen birebir görüĢmeler sırasında genç öğretim elemanlarının 
görüĢleri alınmıĢ, internet üzerinden uygulanan ölçek yolu ile özellikle yeni açılan 
üniversitelerdeki genç öğretim elemanlarına ulaĢılmaya çalıĢılarak onların toplumsallaĢma 
süreçleri ve akademik kimlik algıları incelenmiĢtir. Bu bağlamda elde edilen bulgular ıĢığında, 
proje sonuçları temel alınarak üniversitelerde oluĢturulması muhtemel genç öğretim elemanı 
destek programları için öneriler ve prensipler geliĢtirilmesi hedeflenmiĢtir. 
Nitel çalıĢma sırasında gerçekleĢtirilen görüĢmelerde genç öğretim elemanlarına kendileri 
için geliĢtirilecek olan destek programlarından neler bekleyebilecekleri sorulmuĢ, veri analizi 
sırasında da bu soruya ve görüĢme protokolündeki diğer sorulara verdikleri cevaplar üzerinden 
olası destek programları için öneriler ve prensipler için notlar alınmıĢtır. Aynı zamanda, Türkiye 
ve yabancı ülkelerdeki çeĢitli üniversitelerde genç öğretim elemanlarına destek programlarını 
yürüten birimler ile bağlantıya geçilerek ya da yeterli olduğu durumlarda internet üzerinden bu 
destekler hakkında bilgi edinilmiĢ ve çalıĢma kapsamında geliĢtirilen öneriler ve prensipler 
zenginleĢtirilmiĢtir.  
ÇalıĢma kapsamında ziyaret edilen üniversitelerden sadece bir tanesinde kurumda 
çalıĢmaya baĢlayan genç öğretim elemanları için uyum ve yönlendirme programı 
gerçekleĢtirilmekte idi. Bu programa dâhil olan genç öğretim elemanlarının ilettikleri ve diğer 
üniversitelerdeki öğretim elemanlarının böyle bir programdan neler bekledikleri incelendiğinde 
kurumdaki süreçler, araĢtırma olanakları, genel kurum bilgileri ve üniversitenin sunduğu 
olanaklar hakkındaki bilgiler öncelikli olarak ortaya çıkmıĢtır. Katılımcıların birçoğu 
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kurumlarında çalıĢmaya baĢladıkları zaman karĢılaĢtıkları sorunlar doğrultusunda bir uyum ve 
yönlendirme programında bilgilendirilmek istedikleri konuları belirtmiĢlerdir. Öğretim 
elemanları kurumda kullanılan otomasyon sistemleri, öğrencilerle ve öğretim ile ilgili kurallar, 
kongre-konferans katılımına ait süreçler, araĢtırma kaynaklarına eriĢim ile ilgili süreçler ve 
kurum kültürünün benimsenmesinde önemli bir payı olan yuva, kafeterya, servisler, sosyal 
tesisler ve olanakların kullanımı ile ilgili süreçler hakkında kurumda çalıĢmaya baĢladıklarında 
yeteri kadar bilgilendirilmediklerini belirterek, uyum ve yönlendirme programlarının bu konular 
hakkında yeni gelenleri bilgilendirmesi gerektiğini ifade etmiĢlerdir. Bölüm baĢkanları ise genç 
öğretim elemanlarının kurumda çalıĢmaya baĢladıklarında yukarıda belirtilen süreçlerde zaman 
zaman zorlandıklarını gözlediklerini ve destek programlarının bu tip süreçler hakkında sistematik 
bilgi verecek nitelikte olması gerektiğini belirtmiĢtir. 
Genç öğretim elemanları kendilerinin kuruma uyum sağlamalarını destekleyecek bu 
programların yapısı hakkında zaman zaman bireysel, zaman zaman ise gruplar halinde 
gerçekleĢtirilmesinin daha etkili olacağını belirtmiĢlerdir. Katılımcılar, üniversite kapsamında 
gerçekleĢen süreçler için gruplar halinde bilgilendirme yapılmasının baĢka bölümlerde çalıĢan 
genç öğretim elemanları ile tanıĢmak ve bir topluluk oluĢturmak açısından önemli olduğunu 
belirtmiĢlerdir. Fakülte ya da bölümler temelinde farklı iĢleyen süreçler için ise daha küçük 
gruplar halinde bilgilendirilmenin daha yararlı olacağını ifade etmiĢlerdir. Buna ek olarak, kendi 
alanlarında deneyime sahip ve akademik geliĢimleri hakkındaki sorularını sorabilecekleri bir 
mentorla da çalıĢmanın hem kuruma uyumları açısından olumlu olacağını, hem de bir uyum ve 
yönlendirme programının içeriğinde olabileceğini belirtmiĢlerdir. Bölüm baĢkanları doktora 
derecesine sahip bir öğretim elemanının bir mentora ihtiyaç duymayacağını ifade ettikleri gibi, 
mentorluğun hali hazırda resmi olmasa bile bölümler içerisinde gerçekleĢtiğini de belirtmiĢlerdir. 
YurtdıĢındaki üniversitelerdeki öğretim üyesi destek programları incelendiğinde Amerika 
BirleĢik Devletleri ve Kanada’da bu tip programların birçok üniversitede sıklıkla düzenlendiği ve 
programları düzenleyen birimlere ait internet sayfalarında destek programları ve üniversiteye ait 
bilgileri içeren ayrıntılı bilgi paketlerinin yer aldığı gözlenmiĢtir. Kuzey Amerika’da yer alan 
çeĢitli üniversitelerin programları incelendiğinde ilk göze çarpan, bu programların yeni gelen 
öğretim elemanlarının katıldığı ve üniversite üst yönetimi ile tanıĢtığı bir tanıĢma toplantısı ile 
baĢlıyor olmasıdır. Bu toplantılarda üniversite hakkında genel bilgiler verilmekte ve öğretim 
elemanlarının üniversitenin yapısını anlaması hedeflenmektedir. Bu toplantıdan sonra genellikle 
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birkaç gün süren ve hem öğretim hem de araĢtırma ile ilgili süreç ve üniversitenin sunduğu 
destekleri tanıtan seminerler verilmektedir. Örgün olan bu seminerlere ek olarak bazı 
üniversitelerin bir takım tanıtımları internet üzerinden eriĢilen video eĢliğinde düzenlediği de 
gözlenmiĢtir. Kuzey Amerika’daki üniversitelerde dikkat çeken baĢka bir konu da üniversitelerin 
yeni öğretim elemanlarının yararlanmaları amacıyla süreç ve bilgilerin yer aldığı ayrıntılı yazılı 
kaynakları internet sayfalarında sunmalarıdır.  
Kuzey Amerika’daki öğretim elemanı destek programlarının büyük bir bölümünü öğretim 
için verilen destekler oluĢturmaktadır. Öğretim yöntemleri, ders materyali hazırlama, ders 
değerlendirmesi yöntemleri ve teknoloji kullanımı gibi konuların ağırlıklı olarak ele alındığı 
seminer ve çalıĢtaylar aracılığı ile öğretim elemanlarının araĢtırma-öğretim zaman dengesini 
kurmalarına yardımcı olabilecek beceriler geliĢtirmeleri desteklenmektedir. Bu da, 
akademisyenliğin doktora eğitimi sırasında çok fazla geliĢmeyen öğretim yönünün bu tip 
programlar aracılığı ile geliĢtirilmesinin üniversiteler açısından önemini göstermektedir.  
Üniversitelerin farklı bölümlerinin bu programlara ek olarak kendi bilgilendirmelerini 
yaptıklarına da rastlanmıĢtır. Örneğin Amerika BirleĢik Devletleri’ndeki Texas Üniversitesi 
Sosyoloji Bölümü yeni baĢlayan öğretim elemanlarının çalıĢmaya baĢladıkları sırada yapmaları 
gereken iĢleri (örneğin katılmaları gereken yönlendirme toplantıları, yerleĢke içerisindeki 
üniversite birimlerini kullanmaları için gerekli olan kimliklerin elde edilmesi, internet adresi 
edinme ile ilgili iĢlemler gibi), bölüm içerisindeki genel iĢleyiĢleri (örneğin gelen mektuplara 
eriĢim, mutfağın kullanımı, telefonun kullanılması, ofis gereçlerinin temin edilmesi, fotokopi 
makinelerinin kullanımı gibi), bu süreçler içinde yardımcı olacak personele eriĢim bilgileri ve acil 
durumlar için iletiĢim kurulacak üniversite birimleri gibi bilgileri internet sayfasında 
duyurmaktadır (The University of Texas at Austin, 2011).  
Destek programları Avrupa’daki üniversitelerde ise Amerika BirleĢik Devletlerin’deki 
kadar yaygın değildir. Bu üniversitelerde daha çok yabancı öğretim elemanları için vize, çalıĢma 
izni ve üniversite süreçleri ile ilgili bilgilendirmeleri içeren programlar göze çarpmaktadır. 
Avrupa’daki üniversitelerin ülke vatandaĢı olan öğretim elemanları için düzenledikleri destek 
programları hakkındaki bilgilerin ülke dilinde verildiği düĢüncesi ile Avrupa’da tanınan 
üniversitelerin insan kaynakları bölümleri ya da ilgili birimleri ile iletiĢim kurulmaya 
çalıĢılmıĢtır. Göteborg Üniversitesi (Ġsveç) ve Helsinki Üniversitesi’nde (Finlandiya) bulunan 
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birimlerin elektronik posta ile gönderdikleri belgeler ve internet sayfaları üzerinden bu 
üniversitelerin düzenledikleri destek programları da incelenmiĢtir. 
Proje kapsamında gerçekleĢtirilen nitel çalıĢmada ziyaret edilen üniversitelerde genç 
öğretim elemanları için destek programlarının varlığı araĢtırılmıĢ, ancak Orta Doğu Teknik 
Üniversitesi (ODTÜ) dıĢında program uygulayan bir üniversiteye rastlanmamıĢtır. AraĢtırmacılar 
bu programın tanıtıldığı toplantılara katılmıĢlar ve internette yer alan program materyallerini 
incelemiĢlerdir. ODTÜ’de uygulanan program daha önceki yıllarda toplam 2 ya da 3 gün süren 
ve bir dizi seminerlerden oluĢan “Etkili Eğitim ve Ar-Ge Seminer Programı” yeniden 
değerlendirilip geliĢtirilerek oluĢturulmuĢ bir programdır. “Akademik GeliĢim Programı” 
(AGEP) olarak isimlendirilen bu program, üniversitenin stratejik planında belirtilen ve öğretim 
elemanlarının mesleki ve bireysel geliĢiminin desteklenmesini öngören amaç doğrultusunda 
geliĢtirilmiĢ ve ODTÜ’de çalıĢmaya baĢlayan doktora derecesine sahip öğretim elemanlarının 
üniversiteye uyumlarını hızlandırmayı hedeflemiĢtir. 
AĢağıda Göteborg Üniversitesi, Helsinki Üniversitesi ve Orta Doğu Teknik 
Üniversitesi’nde yürütülen öğretim üyesi destek programları hakkında kısa bilgi verilmiĢtir. Bu 
bölümün sonunda bu programların yürütülme Ģekli ve katılımcı öğretim elemanlarının önerileri 
doğrultusunda Türkiye’de gerçekleĢtirilmesi muhtemel öğretim elemanı destek programları için 
prensipler sıralanacaktır. 
 
5.1.1. Göteborg Üniversitesi Destek Programı 
Bölüm ya da birimlerde yapılan tanıtımlara ek olarak son iki yılda üniversitede çalıĢmaya 
baĢlayan bütün akademik ve idari personelin katılmak zorunda olduğu, Bahar ve Güz 
dönemlerinde gerçekleĢtirilen ve bir gün süren üniversite çapında bir tanıtım semineri 
düzenlenmektedir. Bu seminerde Göteborg Üniversitesi hakkında bilgi, üniversitenin vizyonu ve 
organizasyonu, benimsediği stratejiler ve çalıĢanları için geliĢtirdikleri kurallar üniversitenin üst 
düzey yöneticileri tarafından tanıtılmaktadır. Doktora sonrası araĢtırmacı pozisyonlarındaki 
araĢtırmacılar için bu program farklı bir Ģekilde yürütülmektedir.  
Bölüm ya da birimlerde yapılan tanıtım, ilgili yöneticiler ya da onların bu tanıtımı 
yapmak için görevlendirdikleri kiĢilerin sorumluluğunda gerçekleĢtirilmektedir. Bu kiĢilerin 
sorumlu oldukları tanıtım görevleri üniversitenin internet sitesinde ayrıntılı olarak 
tanımlanmaktadır. Tanıtım sırasındaki etkinlikler iĢe baĢlamadan önce, ilk gün, sonraki birkaç 
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gün, ilk birkaç hafta, sonraki aylar ve ilk bir yıl bağlamında ayrı ayrı tanımlanmıĢtır. Ġlk birkaç 
gün etkinlikleri daha çok bölüm temelli ve ayrıntılı olarak tanımlanırken, zaman ilerledikçe 
etkinliklerin kapsamı üniversitenin diğer bölümlerinin ve daha genel kurallarının tanıtılmasını 
içerecek Ģekilde geniĢletilmektedir. Daha sonraki aylarda bölüm sorumluları yeni gelen öğretim 
üyesi ile zaman zaman buluĢarak ihtiyaçlarını belirlemekte, performansını değerlendirmekte ve 
gerekli birimlere yönlendirmektedir. Bu süreçte yeni gelen öğretim üyesinin üniversite çapında 
verilen ve yukarıda belirtilen seminerlere katılımını sağlamak da bu kiĢinin sorumluluğu olarak 
tanımlanmaktadır. Bütün bu süreç mentorluk olarak değil, “diyalog geliĢtirme” süreci olarak 
nitelendirilmektedir (University of Gothenburg, 2011). 
 
5.1.2. Helsinki Üniversitesi Destek Programı  
Fakülteler tarafından tam olarak yapılandırılmıĢ bir öğretim elemanı destek programı mevcut 
değildir. Rehberlik ve mentorluk daha bireysel düzeyde belirlenmektedir. Üniversiteye katılan 
yeni öğretim üyeleri ile ilgili sorumluluk üniversitenin merkezi yönetimi ile her bölüm, fakülte 
veya enstitüde pedagojik alanlarda çalıĢan öğretim üyelerinin oluĢturduğu bir ağ arasında 
paylaĢılmaktadır.  
Helsinki Üniversitesi’nin üniversiteye yeni katılan akademik ve idari personel için 
hazırladığı programda üç önemli etkinlik yer almaktadır. Bunlardan ilki üniversite merkezi 
yönetiminin her yıl, yılda iki defa olmak üzere düzenlediği yarım günlük “Üniversite’ye HoĢ 
Geldiniz” etkinliğidir. Bu etkinlik üniversitede çalıĢmaya baĢlayan tüm yeni gelenler için 
düzenlenmektedir. Bu etkinliğin kazanımları arasında yeni gelenlerin bir çalıĢma ortamı olarak 
üniversite hakkında yeni bir perspektif geliĢtirmeleri, üniversite hakkında kendileri için yararlı 
bilgileri edinmeleri, akademik topluluk içindeki yerlerini belirlemeleri ve yaptıkları iĢin 
üniversitenin genel performansı açısından önemini kavramaları sıralanmaktadır. Ġkinci olarak ise 
yılda bir defa üniversitenin çeĢitli kampuslarında düzenlenen ve özellikle ders veren öğretim 
elemanlarının katılması istenen “Pedagojik Yönlendirme” semineri verilmektedir. Her 
fakültedeki pedagojik alanda çalıĢan öğretim üyeleri tarafından verilen bu seminer öğretim 
elemanlarının ders verme etkinliklerinde desteklenmesi amacıyla gerçekleĢtirilmektedir. Üçüncü 
olarak ise üniversitenin iĢleyiĢi ile ilgili süreçleri içeren bir bilgi paketi üniversite iç ağında yeni 
baĢlayan personelin eriĢimine sunulmaktadır. Bu seminerler ve bilgi kaynakları Helsinki 
Üniversitesi’nin resmi destek programını oluĢturmaktadır.  
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Resmi destek programına ek olarak, öğretim üyelerinin Helsinki Üniversitesi’ne uyum 
süreçlerinin nispeten resmi olmayan yollar ile gerçekleĢtirildiği de ifade edilmektedir. Özellikle 
yeni gelen öğretim elemanının daha önce Helsinki Üniversitesi’nde çalıĢmıĢ olması durumunda 
bir destek programı ya da bilgi paketine ihtiyacı olmadığı belirtilmektedir. Ancak, bazı 
fakültelerde alanlarında tanınan daha deneyimli öğretim elemanlarının yeni gelenlere mentorluk 
yaptıkları, bu mentorluğun sınırlarının ve kapsamının mentor öğretim üyesi ve yeni gelen öğretim 
üyesi arasında belirlendiği ifade edilmektedir (University of Helsinki, 2010). 
 
5.1.3. Orta Doğu Teknik Üniversitesi Destek Programı 
Üniversitenin geliĢtirdiği AGEP programı ODTÜ’de son üç yıl içinde yardımcı doçent ya da 
öğretim görevlisi olarak atanmıĢ doktora derecesine sahip öğretim elemanları için geliĢtirilen bir 
programdır. AGEP yaklaĢık olarak toplam 75 saatten oluĢan 8 temel modül ve 3 ek modülden 
oluĢmaktadır. Bu modüllere ek olarak bir de mentorluk programı geliĢtirilmiĢtir. Temel modüller 
ODTÜ ve Öğretim Üyeleri, Üniversitede Etik, Eğitim ve Öğretim, AraĢtırma ve GeliĢtirme, 
Ulusal ve Uluslararası ĠĢbirliği Programları, Sanayi ile ĠĢbirliği, Toplumsal Hizmet ve Kurumsal 
Yönetim olarak geliĢtirilmiĢtir. Her bir modül için sorumlu yönetici ve birimler ayrı ayrı 
tanımlanmıĢtır. AGEP internet sayfasında her modülün amacı, kapsamı ve süresi belirtilmiĢtir. 
Modüller bir ya da birkaç öğretim üyesi tarafından verilen seminerler (örneğin atama-yükseltme 
kriterleri ve akademik personelin özlük hakları), çalıĢtaylar (örneğin proje yazma çalıĢtayı), 
tanıtımlar (örneğin araĢtırma merkezleri tanıtımı) ve gözlemler (örneğin akran tarafından 
derslerin gözlenmesi) içerecek Ģekilde yürütülmektedir. Öğretim elemanlarının bu programı 
tamamlaması için modüllerin en az %80’ine katılması gerekmekte ve programın sonunda 
program kapsamında geliĢtirdikleri bir eğitim, araĢtırma ya da topluma hizmet ürünü ile ilgili 
sunum yapmaları gerekmektedir. Bu ürünler için de öğretim elemanlarının geliĢtirme sürecinde 
destek almaları mümkündür. AGEP programını tamamlayan katılımcılara Bilimsel AraĢtırma 
Proje maddi desteği, araĢtırma proje önerisi yazma desteği ve bir uluslararası araĢtırma-geliĢtirme 
projesi geliĢtirme amacıyla maddi destek verilmesi ve bu desteklerin iki yıl içinde kullanılması da 
öngörülmüĢtür. AGEP kapsamındaki ek modüller ise isteğe bağlı olarak katılım gerektiren final 
sunumları, sosyal aktiviteler ve üniversitenin çeĢitli birimlerine ziyaretlerdir.  
AGEP kapsamında geliĢtirilen mentorluk programı genç öğretim elemanlarının 
üniversiteye uyum, akademik ağlar oluĢturma ya da bu ağlarda yer alma ve üniversitenin 
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olanaklarını öğrenme sürecinde daha deneyimli bir öğretim üyesinin fikirlerinden ve 
deneyimlerinden faydalanmaları amacıyla geliĢtirilmiĢ bir programdır. Bu program mentorlar ve 
genç öğretim elemanlarının gönüllü olarak katılacakları Ģekilde tasarlanmıĢtır. Program 
kapsamında mentor öğretim üyeleri bir seminer almakta ve kendilerine hangi konularda genç 
öğretim elemanlarına yardımcı olabilecekleri konusunda bilgi verilmektedir. Mentor ve genç 
öğretim elemanının çeĢitli zamanlarda birebir görüĢmeler gerçekleĢtirerek çeĢitli deneyimleri 
paylaĢmaları beklenmektedir. 
Modüller ve mentorluk programına ek olarak internet sayfasında yeni öğretim üyeleri için 
bir bilgi paketi de yer almaktadır. AGEP kapsamındaki modüller Ekim-Mart ayları arasında 
çeĢitli tarihlerde ve gruplar halinde gerçekleĢtirilmektedir (Orta Doğu Teknik Üniversitesi, 2011). 
Proje kapsamında elde edilen bulgular ve yurtiçi ve yurtdıĢındaki üniversitelerde yürütülen 
öğretim elemanı destek programları incelenerek genç öğretim elemanları için geliĢtirilmesi 
muhtemel destek/uyum programları için bir takım prensipler belirlenmiĢtir. Bu prensipler 
doğrultusunda doktora derecesine sahip öğretim elemanları için programlar geliĢtirileceği gibi bu 
programla bağlantılı olarak araĢtırma görevlileri ve idari personel için de programlar geliĢtirildiği 
zaman programların etkililiğinin artacağı düĢünülmektedir.  
 
5.2. Destek Programları Ġçin Prensipler 
Genç öğretim elemanları için geliĢtirilecek destek programları için aĢağıdaki prensipler 
geliĢtirilmiĢtir: 
 
5.2.1. Sorumlu Birim 
Genç öğretim elemanları destek programları bu programlardan sorumlu bir birim ve destek 
birimlerinin yardımı ile fakülte/enstitü, bölümler ve idari birimler ile koordine olarak 
yürütülmelidir. Her birimin programdaki iĢ ve görev tanımı ile sorumlulukları ayrıntılı bir Ģekilde 
tanımlanmalı ve personeli bu doğrultuda eğitilmelidir.  
 
5.2.2. Hedef Kitle 
Üniversitede son 3 yılda çalıĢmaya baĢlamıĢ olan doktora derecesine sahip öğretim elemanları bu 





Üniversitelerin uyum/yönlendirme/destek programlarının bir kısmı üniversite tarafından, bir 
kısmı ise fakülte ve bölümler tarafından yürütülmelidir. Üniversite tarafından yürütülen program 
daha çok üniversitenin kısa tarihçesi, misyonu, vizyonu, genel kurum bilgileri, özlük bilgileri, 
akademik yapı, idari yapı, otomasyon sistemleri, kurumdaki süreçler ve bu süreçleri sürdürmekle 
sorumlu olan birimler, üniversitenin temel eğitim ve araĢtırma süreçleri ve bu süreçlerdeki destek 
birimleri ve etik değerler gibi genel bilgileri içermelidir. Genç öğretim elemanları artık 
üniversitenin bir bireyidir ve üniversite dıĢında da üniversiteyi temsil etmektedir. Bu sebeple, 
genç öğretim elemanlarının üniversitenin tarihçesi, genel yapısı ve temsil ettiği değerler hakkında 
bilgi sahibi olmaları kendilerini üniversitenin bir bireyi olarak görmelerine de yardımcı olacaktır.  
 Fakülte/enstitü ve bölümler temelinde özellikle süreçler, bilgi kaynaklarına eriĢim ve 
akademik ve idari yapılar bağlamında bilgi verilmesi öğretim elemanlarının öğretim ve araĢtırma 
ile ilgili desteklere daha çabuk ve sağlıklı eriĢimini sağlayacaktır. Bu bağlamda, fakülte/enstitü ve 
bölümlerde ilgili sorumlu kiĢiler ve sorumlulukları da ayrıntılı olarak tanımlanmalıdır. Öğretim 
elemanlarının görev ve sorumlulukları ile iĢ yüklerinin ayrıntılı bir Ģekilde bölüm yöneticileri 
tarafından bir diyalog içinde kendilerine iletilmesi de bölümlerin sorumlulukları arasında 
olmalıdır. Bu diyalog aynı zamanda öğretim elemanlarının üniversiteye uyumlarında anahtar 
konumundadır. 
 Genç öğretim elemanlarının en çok zorlandıkları konulardan birisi eğitim-araĢtırma 
dengesini sağlamak olarak ortaya çıkmıĢtır. Ders yüklerinin genellikle beklenenden fazla olması, 
öğretim elemanlarının zamanlarının çoğunu eğitim ile ilgili hazırlıklara ayırmalarına ve araĢtırma 
için gerekli zamanın kısıntıya uğramasına yol açmaktadır. Bu bağlamda, uyum/destek 
programlarının öğretim elemanlarının eğitim ile ilgili kaynak ve desteklere daha kısa zamanda 
ulaĢmaları ve süreç içerisinde eğitim için harcadıkları zamanı daha etkili bir Ģekilde kullanmaları 
için yol göstermeleri gerekmektedir. Eğitim destekleri önce genel bilgi ve becerilerin 
geliĢtirilmesi ile baĢlayıp, zaman içerisinde daha alana özel destekler ile zenginleĢtirilmelidir. 
 
5.2.4. Süreç  
Bu program kapsamında üniversitenin sorumluluğunda olan tanıtımların programa katılan bütün 
genç öğretim elemanlarına birlikte verilmesi öğretim elemanlarının birbirleri ile tanıĢmalarını 
sağlayarak üniversite çapında olası araĢtırma iĢbirliklerini de teĢvik edecektir. Üniversitenin 
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yürüttüğü tanıtımların genç öğretim elemanlarının üniversite yönetimi ile tanıĢmalarına fırsat 
verecek bir etkinlikle zenginleĢtirilmesi öğretim elemanlarının kurumlarındaki toplumsallaĢma 
süreçlerine de olumlu etkilerde bulunacaktır. Aynı Ģekilde, fakülte ve özellikle bölümlerde 
öğretim elemanlarının diğer öğretim elemanları ve idari personel ile tanıĢtırılması onların uyum 
süreçlerini hızlandıracaktır. 
 Programın yılda iki defa düzenlenerek değiĢik dönemlerde üniversitede çalıĢmaya 
baĢlayan öğretim elemanlarının bu programdan yararlanmaları sağlanabilir. Ancak, uyum/destek 
programının kapsamında özellikle üniversite ile ilgili bilgileri içeren bir bilgi paketinin genç 
öğretim elemanlarının eriĢimine sunulması, program baĢlamadan önce üniversitede çalıĢmaya 
baĢlayan öğretim elemanları için bir baĢlangıç bilgi kaynağı olacaktır. Programın fakülte/enstitü 
ve bölümler tarafından yürütülen süreçlerinde genç öğretim elemanlarının çeĢitli zaman 
aralıklarında farklı ihtiyaçlarının geliĢebileceği düĢünülerek bu süreçler için daha farklı destekler 
geliĢtirilmelidir. Bu bağlamda mentorluk programlarının öğretim elemanlarının üniversitede 
çalıĢmaya baĢlamasından kısa bir süre sonra baĢlatılması özelleĢmiĢ desteklerin etkililiğini 
arttıracaktır. 
 Genç öğretim üyeleri için hazırlanan destek/uyum programlarının seminer, çalıĢtay ve 
gezi gibi çeĢitli etkinlikler içermesi ve sonucunda bir ürün ortaya çıkması, genç öğretim 
elemanlarının program sürecinde edindikleri bilgi ve becerileri uygulamaları için bir olanak 
yaratacaktır. Bu süreçte eğitim ve araĢtırma projelerine yönelik ürünlerin geliĢtirilmesi için 
öğretim elemanlarına verilecek desteklerin de planlanması gerekmektedir.  
 Proje kapsamında elde edilen bulgular, genç öğretim elemanlarının kurumlarına uyum 
süreçlerinde karĢılaĢtıkları sorunların çözümünde bölümlerindeki ve üniversitedeki diğer öğretim 
elemanları ve idari personelin bu sorunlar konusunda yeterli bilgiye sahip olmadığını ortaya 
çıkarmıĢtır. Üniversiteler ve birimleri çoğu zaman genç öğretim elemanlarının toplumsallaĢma 
sürecinde karĢılaĢtıkları sorunlar konusunda bilgi sahibi değillerdir. Bu sebeple geliĢtirilen 
destek/uyum programlarına paralel olarak, diğer öğretim elemanları ve idari personelin genç 
öğretim elemanlarının uyum süreçlerindeki rolleri hakkında bilgilendirilmeleri gerekmektedir. 
AraĢtırma sırasında ziyaret edilen birçok üniversitede genç öğretim elemanları, destek 
birimlerindeki personelin ve bölüm yöneticilerinin problemlerin çözümü için kendilerine nasıl 
yardım edecekleri konusunda yeterli bilgiye sahip olmadıklarını belirtmiĢlerdir. Bu bağlamda, 
özellikle üniversitelerin bazı birimlerinde çalıĢanların yeni gelenlerin ihtiyaçları ve sorunları 
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hakkında bilgilendirilmesi süreçlerin hızlı ve etkili bir Ģekilde ilerlemesini ve yeni gelenlerin 
uyum süreçlerinin olumlu bir Ģekilde yol almasını sağlayacaktır. 
 YurtdıĢındaki üniversitelerin öğretim elemanı destek programları incelendiğinde bu 
üniversitelerde doktora sonrası araĢtırmacı konumunda çalıĢan araĢtırmacılar için de bir takım 
destek programları geliĢtirildiği belirlenmiĢtir. Türkiye’deki üniversitelerde son zamanlarda 
geliĢtirilen doktora sonrası araĢtırmacı programları kapsamında çalıĢmaya baĢlayan 
araĢtırmacılar, üniversitede daha etkili araĢtırma iĢbirlikleri geliĢtirmelerini sağlamak amacıyla 
genç öğretim elemanları için hazırlanan uyum/destek programının bazı bölümlerine katılmaları 
konusunda teĢvik edilebilirler. 
 ÇalıĢmanın sonuçları akademik kimliğin Ģekillendiği en önemli sürecin doktora eğitimi 
olduğunu göstermiĢtir. Bu bağlamda üniversiteler doktora programlarındaki öğrenciler için 
ilerideki kariyerlerinde kendilerine yardımcı olacak bir takım bilgi ve becerileri geliĢtirmeleri 
konusunda destek programları düzenleyebilir. Bu tip programlar, doktora öğrencilerinin 
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EK - 1 GENÇ ÖĞRETĠM ELEMANI GÖRÜġME FORMU 
 
A – GENEL BĠLGĠLER 
 
Lisans derecesi alınan okul/yıl: 
 
Yüksek lisans derecesi alınan okul/yıl: 
 
Doktora derecesi alınan okul/yıl: 
 




Yürüttüğü idari görev (Ģu anda ya da geçmiĢte): 
 
B – SÜREÇ 
 
1. Bu kurumda çalıĢmaya baĢlamadan önce kurumla ilgili bilgileriniz nelerdi?  
a. Bilgi kaynaklarınız nelerdi? (Üniversite, bölüm)  
 
2. Burada çalıĢmaya baĢlamadan önce kurumla ilgili bilgileriniz, baĢladıktan sonraki gözlem 
ve deneyimlerinizle ne derece tutarlıdır? 
 
3. Bu kurumda iĢe baĢlama sürecinizi anlatır mısınız?  
 
4. Bu kurumda çalıĢmaya baĢladığınızda sizden beklenen sorumlulukları (ders verme, 
araĢtırma ve topluma hizmet yükümlülükleriniz) nasıl öğrendiniz? 
 
5. Bu sorumlulukları ne derece karĢılayabildiğinizi düĢünüyorsunuz? (Ġlk baĢladığı zaman 
ile Ģimdiki durum karĢılaĢtırılabilir)  
 
6. Kurumunuzda karĢılaĢtığınız kurumla ilgili iĢ yükü beklediğiniz düzeyde miydi? 
a. İş yükünüz ile başedebildiğinizi düşünüyor musunuz?  
b. İş yaşamınız ve iş dışı yaşamınızı dengelemede zorlandınız mı/zorlanıyor 
musunuz? 
 
7. ĠĢ yükünüzün kurumunuza uyumunuzu nasıl etkilediğini düĢünüyorsunuz? (Kurumun 
kuralları/değerleri/felsefesini öğrenme ve davranıĢlarına yansıtma) 
 
8. Kurumunuza uyumunuzu nasıl değerlendirirsiniz? (Kurum kültürü, değerler, felsefe, örgüt 
iklimi) (Her sosyal toplantıya katılırım, benden istenen her görevi yerine getiririm) 
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a. Kurumun değerlerinin/felsefesinin/kültürünün size aktarılması için yapılan 
çalıĢmalar nelerdir?  
 
9. Akademik faaliyetlerinize kendi insiyatifinizi/tarzınızı ne derecede yansıtabildiğinizi 
düĢünüyorsunuz? (Ders ve araĢtırma) 
 
10. Kurumla olan bağınızı nasıl değerlendirirsiniz? (Beklentiniz olmadan bir iĢ yapma, 
kurumda harcadığınız zaman, kurumla ilgili iĢler için gönüllüğünüz..) (Bölüm ve 
üniversite düzeyinde) 
a. Kuruma adanmıĢlığınızı nasıl değerlendirirsiniz?  
b. ĠĢ doyumunuzu nasıl değerlendirirsiniz? 
c. Kurumun diğer üyeleri ile aranızda bir bağ olduğunu düĢünüyor musunuz? 
(profesyonel anlamda bir konuya ortak tepki, birlikte hareket etme) 
d. ÇalıĢmalarınızı en verimli nerede yürütebiliyorsunuz? Detaylandırınız. 
 
11. Ne zaman kendinizi bölümün bir parçası olarak görmeye baĢladınız? Sizce bu duruma 
gelme sürecindeki en önemli etkenler nelerdi?  
a. Bölümü bir resim olarak düĢündüğünüzde bu resimde kendinize bir yer 
görebiliyor musunuz?  
 
12. Kurumunuzda yeni gelenlere yönelik bir oryantasyon programı var mı? (Üniversite 
düzeyinde? Bölüm düzeyinde?) (YOKSA b’YE GEÇ) 
a. Bu programın içeriği ne derece faydalı oldu?  
b. Ġlk iĢe baĢladığınızda yönlendirme/yardım aldığınız kiĢi oldu mu? 
 
13. Kurumunuzda çalıĢmaya ilk baĢladığınızda bir yönlendirme/eğitim programına ihtiyaç 
duydunuz mu?  
a. Böyle bir programın içeriği (öğretim, araĢtırma kaynakları, idari süreçler) sizce 
nasıl olmalıydı?  
b. Böyle bir program sizce nasıl uygulanmalıydı? (Gruplar halinde (formal), mentor 
(informal)) 
 
14. Kariyerinizle ilgili aĢamaların belli ve açık olduğunu düĢünüyor musunuz?  
a. Bu aĢamaların belli/açık veya belirsiz/değiĢken olması sizi nasıl etkiliyor? 
b. Gerekli kriterleri sağlasanız bile bir engelle karşılaşacağınızı düşünüyor 
musunuz? 
 
C. ĠÇERĠK FAKTÖRLERĠ 
 
15. Kurumda uygulanan ödül ve kontrol mekanizmalarının uyum sürecinize katkıları 
nelerdir?  
 






D. ORTAM FAKTÖRLERĠ 
 
17. Üst yönetimin (bölüm/fakülte/üniversite) tutumlarının kurumunuza uyum sürecini nasıl 
etkilediğini düĢünüyorsunuz? (iĢ verme, arayıp sorma, hakları koruma/dile getirme) 
 
18. Kurumunuzdaki güç dinamikleri/dengeleri/insan iliĢkilerinin kuruma uyum sürecinizi 
nasıl etkilediğini düĢünüyorsunuz? 
a. Kurumunuzda alt gruplar var mı? Bu grupların iĢ yaĢamınıza ve uyum sürecinize 
etkileri var mı? (yaĢ grupları, alan grupları) 
b. Kendinizi bu gruplardan birinin parçası olarak görüyor musunuz?  
i. Bilimsel bir çalıĢma yapmayı seçtiğiniz kiĢiler, sosyal ortamlarda da 
birlikte olmayı tercih ettiğiniz kiĢiler mi?  
 
19. Bölümde hangi dersleri kimin açacağına nasıl karar verilir?  
a. Öğretmek istemediğiniz bir dersi mecburen öğrettiğiniz oldu mu? 
b. Yeni bir ders açmak isteğiniz nasıl karĢılandı? 
 
20. Güven duygunuzun (özel bir bilgiyi paylaĢmak, karĢı tarafın (iĢ arkadaĢı, bölüm baĢkanı, 
rektör) hakkaniyet ile davranacağına dair inancınız) kurumunuza uyumunuzu nasıl 
etkilediğini düĢünüyorsunuz? Bu değerlendirmeleri birim/üniversite/yüksek öğretim 
düzeyinde yapar mısınız? (Araştırma konuları/tez sunuları/doçentlik başvurular bölümde 
paylaşılır mı?) 
 
21. Akademik yaĢamı etkileyen kurum dıĢı (dıĢ çevre) ile ilgili geliĢmelerin iĢinize yönelik 
tutumunuzu ve uyumunuzu nasıl etkilediğini düĢünüyorsunuz? (Örneğin YÖK’ün 
doçentlik kriterleri, ekonomik kriz ve iĢ daralması, kadro kısıtlamaları?) 
 
E. SÜREÇ FAKTÖRLERĠ 
 
22. Kurumunuzdaki sosyal etkileĢiminizin kuruma uyumunuzu nasıl etkilediğini 
düĢünüyorsunuz? 
a. Bu etkileĢim daha çok formal düzeyde mi yoksa informal düzeyde mi oluyor? 
Kimlerle formal düzeyde oluyor, kimlerle informal düzeyde oluyor? 
  
23. Kurumunuzdaki akademik/idari/sosyal ağlarda yer almanın  kuruma uyumunuzu nasıl 
etkilediğini düĢünüyorsunuz? (erasmus koordinatorlüğü, birlikte spor yapmak) 
a. Bu akademik/idari/sosyal ağlar daha çok formal düzeyde mi yoksa informal 
düzeyde mi oluyor? Kimlerle formal düzeyde oluyor, kimlerle informal düzeyde 
oluyor? 
 
24. Kurumunuzla ilgili bir bilgiye (araĢtırma/ders verme/idari süreçler/sosyal grup 
dinamikleri) ihtiyaç duyduğunuz zaman  
a. Hangi yolu seçersiniz? (doğrudan bilgi kaynağına (soru sorma), dolaylı bilgi 
kaynağı (iĢ arkadaĢlarına soru sorma), gözlemleyerek, deneme yanılma ) 




25. Kurumunuzdaki bilgi paylaĢımının kurumunuza uyum sürecinizi nasıl etkilediğini 
düĢünüyorsunuz? (akademik kaynaklar/fırsatlar, ders kaynakları, idari süreçler (lojman 
gibi)) 
a. Bu bilgi paylaĢımı daha çok formal kanallarla mı yoksa informal kanallarla mı 
oluyor? Kimlerle formal kanalda oluyor, kimlerle informal kanalda oluyor? 
b. Akademik / idari bilgiye ihtiyacınız olduğunda baĢvurduğunuz kanallar / kiĢiler 
nelerdir / kimlerdir?  
 
26. Kurumunuzda çalıĢmaya baĢladığınız zaman soru sorma sıklığınız ile Ģimdiki soru sorma 
sıklığınızı karĢılaĢtırır mısınız? 
 
27. Bölümünüzde kararlar nasıl alınır? (formal/informal, açık/kapalı, katılımcı/otoriter) 
 
28. Bölümünüzdeki karar alma süreçlerine katılımınızın ne ölçüde olduğunu 
düĢünüyorsunuz? 
a. Bölümünüzdeki bu süreçlere katılımınızın uyumunuzu nasıl etkilediğini 
düĢünüyorsunuz? 
 
F. ÇIKTI FAKTÖRLERĠ 
 
29. ĠĢinizle ilgili stres düzeyinizi nasıl değerlendirirsiniz? 
a. Bölümünüzde stres düzeyinizi etkileyen faktörler nelerdir? (ders sayısı, iĢ yükü, 
sosyal oluĢumlar, güç dinamikleri) 
b. Bölümünüze uyum sürecinizin stres düzeyinizi nasıl etkilediğini düĢünüyorsunuz?  
 
30. Genel olarak bu kuruma uyum sürecinizi nasıl değerlendirirsiniz? 
 
31. “KeĢke sorsaydı anlatacak çok Ģeyim vardı ama sormadı” dediğiniz bir soru var mı? 














EK – 2 BÖLÜM BAġKANI GÖRÜġME FORMU 
 
 
A. GENEL BĠLGĠLER 
 
“Genç öğretim elemanı” doktora derecesini bulunduğu kurum dıĢında bir kurumdan almıĢ ve 
doktora derecesini aldıktan sonra kariyerinin ilk beĢ yılını henüz tamamlamıĢ olan ve öğretim 
üyesi olmak üzere yetiĢtirilmiĢ yardımcı doçent, öğretim görevlisi doktor ve araĢtıram görevlisi 
doktor ünvanlı öğretim elemanlarını kapsar.  
 
Kaç yıldır bölüm baĢkanlığı yapıyorsunuz? 
 
Kaç yıldır bu bölümde öğretim üyesi olarak bulunuyorsunuz? 
 
B. SÜREÇ FAKTÖRLERĠ 
 
1. Bölümünüzde çalıĢmak isteyen genç bir öğretim üyesi hangi kaynaklardan bölüm 
hakkında bilgi edinebilir? (Sizi tanıtan, herkese açık web sitesi, yazılı kaynak) 
a. Bu kaynaklarda yer alan bilgiler sizce bölümünüzü ne derece yansıtmaktadır? 
(Burslu olmayan öğretim üyesi adayları hangi kaynaklardan size ulaĢıyorlar? Siz 
onlara hangi kaynaklardan ulaĢıyorsunuz?) 
 
2. Burada çalıĢmak isteyen doktorasını yeni bitirmiĢ bir genç öğretim elemanı ne tip bir 
değerlendirmeden geçiriyorsunuz? 
a. Genç öğretim elemanlarından beklentilerinizi onlara nasıl iletiyorsunuz? Sizce bu 
beklentileri ne düzeyde yerine getiriyorlar? 
b. ĠĢ yüklerinin bölüme uyumlarını ne derece etkilediğini düĢünüyorsunuz? 
 
3. Kurumunuzda çalıĢmaya baĢlayan genç öğretim elemanlarının kurum kültürüne 
uyumlarını nasıl değerlendirirsiniz? 
a. Yeni gelen öğretim elemanları bölümünüzde çalıĢmaya baĢladıklarında sizce ne 
tip zorluklarla karĢılaĢıyorlar? (Ders verme/araĢtırma/genel olarak karĢılaĢtıkları 
idari zorluklar) 
b. Kurumunuzun değer/felsefe/kültürünü yeni gelen öğretim elemanlarına aktarmak 
için ne tür faaliyetlerde bulunuyorsunuz?  
 
4. Sizce genç öğretim elemanları araĢtırma ve ders verme faaliyetlerine kendi tarzlarını ne 
derece yansıtabiliyorlar? 
 
5. Kurumunuzda yeni çalıĢmaya baĢlayan öğretim elemanlarının iĢlerine bağlılıklarını nasıl 
değerlendirirsiniz? 
a. Kuruma adanmıĢlıkları ile ilgili gözlemleriniz nelerdir? 
b. ĠĢ doyumlarıyla ilgili gözlemleriniz nelerdir? 





6. Gözlemlerinize göre yeni baĢlayan öğretim elemanlarının kuruma bağlılıklarını etkileyen 
faktörler nelerdir? (bölüm düzeyinde/üniversite düzeyinde) 
 
7. Kurumunuzda yeni gelenlere yönelik bir oryantasyon programı var mı? (Üniversite 
düzeyinde? Bölüm düzeyinde?)  
a. Bu programın içeriği ne derece faydalıdır?  
b. Bölümünüzde çalıĢmaya baĢlayan genç öğretim elemanlarını yönlendirmek için 
bir yardımcı kiĢi (mentor) atıyor musunuz? 
 
8. Bölümünüzde çalıĢmaya baĢlayan genç öğretim üyelerine sağladığınız olanaklar nelerdir? 
 
9. Sizce üniversite çapında genç öğretim üyelerine öğretim, araĢtırma, ve kurum kültürüne 
uyum sağlama süreçlerinde (başka) nasıl bir destek verilebilir? (Eğer bir programdan 
bahsederse) 
a. Böyle bir programın içeriği (öğretim, araĢtırma kaynakları, idari süreçler) sizce 
nasıl olmalıydı?  
b. Böyle bir program sizce nasıl uygulanmalı? (Gruplar halinde (formal), mentor 
(informal)) 
 
10. Kurumunuzda çalıĢmaya baĢlayan genç öğretim elemanlarının kariyerleriyle ilgili 
aĢamaların belli ve açık olduğunu düĢünüyor musunuz? Bu aĢamaların belli/açık veya 
belirsiz/değiĢken olması sizce onları nasıl etkiliyor? 
 
C. ĠÇERĠK FAKTÖRLERĠ 
 
11. Kurumda uygulanan ödül ve kontrol mekanizmalarının genç öğretim elemanlarının uyum 
sürecine katkıları sizce nelerdir?  
 
12. Kurumunuzdaki genç öğretim elemanlarının rol modeli olarak aldığı kiĢiler var mı? Bu 
kiĢilerin özellikleri nelerdir? 
 
D. ORTAM FAKTÖRLERĠ 
 
13. Bölümünüzde hangi dersi kimin vereceğine nasıl karar veriliyor? 
a. Diyelim ki tek grup olarak açılan bir dersi genç bir öğretim elemanı ve deneyimli 
bir öğretim elemanı aynı dönem içinde vermek istiyor. Nasıl bir paylaĢım 
yaparsınız? 
 
14. Bölümünüzde akademik konular etrafında toplanma (gruplaşma) var mıdır? 
a. Bu toplanmanın (gruplaşma) sosyal alanlara yansıması var mıdır? 
 
15. Kurumunuzdaki yeni gelenlerin güven duygusu ile [özel bilgi paylaĢımı, karĢı tarafın (iĢ 
arkadaĢı, bölüm baĢkanı, rektör) hakkaniyet ile davranacağına dair inançları] ilgili 
gözlemleriniz nelerdir? Bu gözlemlerinizi kendi biriminiz, üniversite düzeyi ve yüksek 
öğretim düzeyinde de belirtir misiniz? 




16. Akademik yaĢamı etkileyen kurum dıĢı (dıĢ çevre) ile ilgili geliĢmelerin genç öğretim 
elemanlarının iĢlerine yönelik tutumlarını ve uyumlarını nasıl etkilediğini 
düĢünüyorsunuz? (Örneğin YÖK’ün doçentlik kriterleri, ekonomik kriz ve iĢ daralması, 
kadro kısıtlamaları?) 
 
E. SÜREÇ FAKTÖRLERĠ 
 
17. Kurumunuzdaki sosyal etkileĢim düzeyini nasıl değerlendirirsiniz? (formal/informal) 
a. Bu etkileĢimin genç öğretim elemanlarının kuruma uyumunu nasıl etkilediğini 
düĢünüyorsunuz? 
 
18. Akademik/idari/sosyal ağlarda yer almanın (erasmus koordinatorlüğü, birlikte spor 
yapmak) genç öğretim elemanlarının kuruma uyumunu nasıl etkilediğini 
düĢünüyorsunuz? 
a. Bu akademik/idari/sosyal ağlar daha çok formal düzeyde mi yoksa informal 
düzeyde mi oluyor? Kimlerle formal düzeyde oluyor, kimlerle informal düzeyde 
oluyor? 
 
19. Kurumunuzda bilgi paylaĢımına yönelik ne tür mekanizmalar iĢletilmektedir? (doğrudan 
bilgi kaynağına soru sorma, formal yollar, formal olmayan yollar, bölüm bülteni) 
 
20. Bu mekanizmalardan yeni gelenlerin ne derecede haberdar olduklarını/yararlandıklarını 
düĢünüyorsunuz? 
 
21. Kurumunuzda yeni çalıĢmaya baĢlayan öğretim elemanları ne tür bilgiler için size 
baĢvuruyor? (formal ortamda, informal ortamda) 
 
22. Kurumunuzda yeni çalıĢmaya baĢlayan öğretim elemanlarının bilgi edinmek için size 
baĢvurma sıklıklarında nasıl bir değiĢim (giderek artan/azalan) gözlemliyorsunuz? 
 
23. Kurumunuzdaki iletiĢimi (lojmanlarla ilgili geliĢmeleri siz son anda duyuyorsunuz, 
atama/yükselme kriterleri ile ilgili rektörlükten bir bilgi geliyor ama kulaktan kulağa 
yayılıyor) nasıl değerlendirirsiniz? (Yeterli/yetersiz, formal/informal) 
a. Kurumunuzdaki iletiĢim sürecine yeni gelenlerin katılımını nasıl 
değerlerlendirirsiniz?  
 
24. Bölümünüzde kararlar nasıl alınır? (formal/informal, açık/kapalı, katılımcı/otoriter) 
 
25. Bölümünüzdeki karar alma süreçlerine genç öğretim elemanlarının katılımının ne ölçüde 
olduğunu düĢünüyorsunuz? 
a. Sizce genç öğretim elemanlarının akademik/idari/sosyal konulardaki kararlara 






F. ÇIKTI FAKTÖRLERĠ 
 
26. Kurumunuzda çalıĢmaya baĢlayan genç öğretim elemanlarının stres düzeyleri ile ilgili 
gözlemleriniz nelerdir? 
a. Sizce onların stres düzeylerini etkileyen faktörler nelerdir? (ders sayısı, iĢ yükü, 
sosyal oluĢumlar) 
b. Sizce yeni baĢlayan öğretim elemanlarının stres düzeyi kurumuna uyumlarını ne 
derece etkilemektedir? 
 
27. Genel olarak genç öğretim elemanlarının bu kuruma uyum sürecini nasıl 
değerlendirirsiniz? 
 
28. “KeĢke sorsaydı anlatacak çok Ģeyim vardı ama sormadı” dediğiniz bir soru var mı? 

























EK - 3 NĠCEL ÇALIġMADA KULLANILAN ENVANTER 
Genç Öğretim Elemanlarının Mesleki ToplumsallaĢması ve Akademik Kimlik Algılarının 
Ġncelenmesi Anket Formu 
 
Değerli katılımcı,  
Bu çalıĢma ODTÜ öğretim elemanları Yrd. Doç. Dr. Çiğdem Haser ve Yrd. Doç. Dr. YaĢar 
Kondakçı tarafından TÜBĠTAK desteği ile yürütülmektedir. ÇalıĢmanın amacı Türkiye’deki 
üniversitelerde çalıĢan doktora derecesine sahip ve doktora derecesini 2000 ve sonraki yıllarda 
almıĢ olan öğretim elemanlarının akademik kimlik algılarını, mesleklerinde toplumsallaĢmalarını 
ve bu iki olguyu etkileyen faktörleri incelemektir. En geniĢ anlamıyla toplumsallaĢma 
(sosyalizasyon), yeni iĢ ortamına uyumu sağlayan kurumdaki değerlerin, davranıĢ biçimlerinin ve 
sosyal bilginin alınması ve içselleĢtirilmesini ifade eder. Akademik kimlik algısı kavramı ise 
öğretim elemanlarının akademisyenliği nasıl algıladıkları, akademisyenliğin içindeki temel 
faaliyetlere bakıĢ açılarını, akademisyenliğin toplumdaki yerine yönelik algılarını ve 
akademisyen olmanın yaĢamları üzerindeki etkisine iliĢkin görüĢlerini ifade eder. ÇalıĢmanın 
sonuçlarının, genç öğretim elemanlarının kurumlarındaki toplumsallaĢma süreçlerini 
hızlandıracak kurum düzeyinde öneriler geliĢtirilmesine katkı sağlaması hedeflenmektedir.  
Yukarıda belirtilen amaca yönelik ifadeleri içeren bu anketin tamamının cevaplandırılması 
yaklaĢık 20 dakika sürmektedir. Anketin her bir kısmındaki ifadeleri okuyup, kendi durumunuzu, 
gözlemlerinizi ve düĢüncelerinizi göz önüne alarak sizi en iyi yansıtan tercihleri iĢaretlemenizi  
ve yanıtlanmamıĢ bir ifade bırakmamanızı rica ederiz.  
Bu çalıĢmaya katılım gönüllülük esasına dayanmaktadır. Anket formuna kimliğinizi açık 
edecek herhangi bir bilgi yazmanız gerekmemektedir. Ġsminiz ve çalıĢtığınız üniversite/bölüm 
ismini belirtmeniz istenmemektedir. Sağladığınız bilgiler sadece araĢtırmacılar tarafından 
incelenecektir ve sadece bilimsel amaçla kullanılacaktır. Elde edilecek bilgiler baĢka hiçbir amaç 
için kullanılmayacak ve baĢka kiĢi ve kurumlarla paylaĢılmayacaktır. AraĢtırmacılara sormak 
istediğiniz ek bilgiler için aĢağıdaki iletiĢim adresini kullanabilirsiniz.  
ÇalıĢmaya sağladığınız katkı için Ģimdiden teĢekkür ederiz.  
Bu çalışmaya tamamen gönüllü olarak katılıyorum ve istediğim zaman yarıda kesip 
çıkabileceğimi biliyorum. Verdiğim bilgilerin bilimsel amaçlı yayımlarda kullanılmasını kabul 
ediyorum.  
 Evet                 Hayır 
 
Proje Ekibi: 
Yrd.Doç.Dr. Çiğdem HASER 
E-posta: chaser@metu.edu.tr 
Adres: Orta Doğu Teknik Üniversitesi,  
Eğitim Fakültesi,  
Ġlköğretim Bölümü  
06531 ODTÜ Ankara 
 
Yrd.Doç.Dr. YaĢar KONDAKÇI 
E-posta: kyasar@metu.edu.tr 
Adres: Orta Doğu Teknik Üniversitesi,  
Eğitim Fakültesi,  
Eğitim Bilimleri Bölümü  




1. Doktora derecenizi aldığınız yıl : _______________________________ 
2. Doktora derecenizi aldığınız ülke : _______________________________ 
3. YaĢınız : _______________________________ 
4. Cinsiyetiniz   Kadın                 Erkek 
5. ÇalıĢtığınız üniversite  Devlet Üniv.      Vakıf Üniv. 
6. ÇalıĢtığınız fakülte  Eğitim                Fen-Edebiyat  
 Mimarlık           Mühendislik    
 Ġktisadi – idari bilimler                                
 Diğer: ………………………….. 
7. Doktora eğitiminizi belirtilen kaynaklardan hangisini 
kullanarak yaptınız? 
 
 Yurtiçinde/YurtdıĢında gittiğim 
üniversitede araĢtırma görevliliği 
yaparak  
 MEB/YÖK/TÜBĠTAK bursu  
 35. madde görevlendirmesi  
 Öğretim Üyesi YetiĢtirme Programı  
 Diğer: …………………………….. 
8. Bulunduğunuz kurumda doktora derecenize sahip olarak kaç 
yıldır çalıĢıyorsunuz? 
: ……….yıl        ……….ay 




10. ġu anki akademik ünvanınıza sahip olduğunuz süre nedir? : ………… yıl ……… ay 
11. Bölümünüzdeki öğretim elemanı (öğretim görevlisi ve 
öğretim üyesi) sayısı nedir? 
: ………. 
12. Doktora derecenizi Ģu anda çalıĢtığınız üniversiteden mi aldınız?  Evet            Hayır 
13. Daha önce bu üniversitede öğrenci ya da araĢtırma görevlisi olarak 
bulundunuz mu? 
 Evet            Hayır 
14. ġu ana kadar bölüm baĢkanlığı ya da yardımcılığı görevlerinde 
bulundunuz mu?  
 Evet            Hayır 
15. ġu ana kadar üniversitede çalıĢmayı bırakmayı düĢündünüz mü?  Evet            Hayır 
16. ġu ana kadar baĢka bir üniversitede çalıĢmayı düĢündünüz mü?  Evet            Hayır 




AĢağıda iĢinize yönelik bazı ifadeler yer almaktadır. Lütfen, her bir ifadeyi okuyarak, “1-hiç 
katılmıyorum” ve “5-tamamen katılıyorum” olmak üzere Ģu anda sizin durumunuzu en iyi 
































1. Yaptığım iĢin olumlu yanları olumsuz yanlarından çok daha fazladır. 1 2 3 4 5 
2. Yaptığım iĢle gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5 
3. Yaptığım iĢ bana ilham verir. 1 2 3 4 5 
4. ĠĢimi her zaman büyük bir Ģevkle yaparım. 1 2 3 4 5 
5. Her sabah iĢime gitmekten mutluluk duyarım. 1 2 3 4 5 
6. Kendimi iĢimle bütünleĢmiĢ hissederim. 1 2 3 4 5 
7. ĠĢ yükümden dolayı öfkeli/kaygılı/ürkek/yılgın hissediyorum. 1 2 3 4 5 
8. ĠĢimle ilgili konularda duygularımı kontrol etmekte zorlanıyorum. 1 2 3 4 5 
9. Zihin karıĢıklığı ve/veya odaklanma zorluğu yaĢıyorum. 1 2 3 4 5 
10. ĠĢimin gerekleri ile baĢa çıkamadığımı hissediyorum. 1 2 3 4 5 
11. Mesleğim ve kiĢiliğim arasında güçlü bir bağ olduğunu düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 
12. Akademisyenlik büyük ölçüde benim kim olduğumu tanımlıyor.  1 2 3 4 5 
13. Akademisyenliğin bütün mesleki değerlerine sahibim. 1 2 3 4 5 
14. Akademisyenlik her zaman yapmak istediğim bir meslektir. 1 2 3 4 5 
15. Akademisyen olarak iĢimi her türlü faaliyetten önce tutarım. 1 2 3 4 5 
16. Akademisyenliği yaĢamımın merkezine koyarım. 1 2 3 4 5 
17. Akademisyenlik üyelerine geniĢ özerklik sağlar. 1 2 3 4 5 
18. Akademisyenler iĢleri ile ilgili kararları vermekte özgürdür. 1 2 3 4 5 
19. Akademisyenler mesleki hedeflerini kendileri belirlerler.  1 2 3 4 5 
20. AraĢtırma faaliyetlerime kaynaklar bulmaya çalıĢırım. 1 2 3 4 5 
21. Akademisyenler esnek çalıĢma ortamına sahiptir. 1 2 3 4 5 
22. Yalnızlık duygusu akademisyenlik mesleğine hakimdir. 1 2 3 4 5 


































24. ĠĢim genellikle tek baĢıma çalıĢmamı gerektiriyor. 1 2 3 4 5 
25. Akademisyenler toplumda öncü roller üstlenmelidirler. 1 2 3 4 5 
26. Akademisyenlik mesleğinin saygınlığına gölge düĢürecek 
davranıĢlarda bulunmam. 
1 2 3 4 5 
27. Akademisyenlik mesleğini saygın bir meslek olarak görürüm. 1 2 3 4 5 
28. ĠĢ yükümün çok fazla olduğunu düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 
29. Benden beklenen iĢ yükü baĢ edebileceğim düzeydedir. 1 2 3 4 5 
30. Derslerimi hazırlamak için yeterli zamanım yok. 1 2 3 4 5 
31. ĠĢ yükümü yerine getirmem için herhangi bir destek (örn. asistan) 
almıyorum. 
1 2 3 4 5 
32. Vaktimin çoğunu akademisyenlikle ilgili olmayan iĢlere ayırdığımı 
düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 
33. MeslektaĢlarımla iĢ veya iĢ dıĢındaki konuları tartıĢabileceğim 
zamanım oluyor. 
1 2 3 4 5 
34. Bölümümde çalıĢanlar bölüm baĢkanına güvenirler. 1 2 3 4 5 
35. Bölümümde çalıĢanlar, bölüm baĢkanının dürüstlüğüne inanırlar. 1 2 3 4 5 
36. Bölüm baĢkanımız, bölüm çalıĢanlarının çıkarlarını gözetecek biçimde 
davranır. 
1 2 3 4 5 
37. Bölüm baĢkanımız bu bölümü yönetecek kabiliyetlere sahiptir. 1 2 3 4 5 
38. Bölümümde çalıĢanlar birbirlerine güvenirler. 1 2 3 4 5 
39. Bölümümde çalıĢanlar genellikle birbirlerini gözetirler. 1 2 3 4 5 
40. Bölümümde zor bir durumda olsalar bile çalıĢanlar birbirlerine destek 
olurlar. 
1 2 3 4 5 
41. Bölümümde çalıĢanlar iĢlerini iyi yaparlar. 1 2 3 4 5 
42. Bölümümde çalıĢanlar meslektaĢlarının dürüstlüğüne inanırlar. 1 2 3 4 5 
43. Bölümümde çalıĢanlar birbirlerine karĢı açıktırlar. 1 2 3 4 5 
44. Bölümümdeki çalıĢanların söylediklerine inanabilirsiniz. 1 2 3 4 5 
45. Kendimi bölümümdeki güç gruplarından birinin parçası olarak 
görüyorum. 
1 2 3 4 5 
46. Genellikle ortak hareket ettiğim bir grup insan vardır. 1 2 3 4 5 


































48. Bölümümde farklı güç odakları vardır. 1 2 3 4 5 
49. Bölümümde geniĢ bir sosyal etkileĢim bulunmaktadır. 1 2 3 4 5 
50. Bölümümde resmi ve resmi olmayan birçok toplantı yapılır. 1 2 3 4 5 
51. Bölümümdeki resmi ve resmi olmayan toplantılarda fikirler paylaĢılır. 1 2 3 4 5 
52. Bölümümdeki sosyal etkileĢim karĢılaĢtığım sorunların çözümünde 
aracıdır. 
1 2 3 4 5 
53. Bölümümdeki sıkıntı ve endiĢelerimi ifade edebildiğim bir ortam 
vardır. 
1 2 3 4 5 
54. Bölümümde mesleki ve sosyal konuları danıĢabileceğim deneyimli 
meslektaĢlarım vardır. 
1 2 3 4 5 
55. Bölümümdeki sosyal etkileĢim çalıĢanlar için bir iĢbirliği 
mekanizmasıdır.  
1 2 3 4 5 
56. Bölümümdeki sosyal etkileĢim karĢılıklı saygıya dayanır. 1 2 3 4 5 
57. Bölümümdeki karar alma süreçlerine her zaman katılırım. 1 2 3 4 5 
58. Bölümümde fikirlerime ve uygularıma geri bildirim verilir. 1 2 3 4 5 
59. Bölümümde açık ve katılımcı bir atmosfer mevcuttur. 1 2 3 4 5 
60. Bölümümde kararlar açık bir Ģekilde alınır. 1 2 3 4 5 
61. Bölümümde yönetim çalıĢanları karar alma sürecine dahil eder. 1 2 3 4 5 
62. Bu bölümde geniĢ bir bilgi paylaĢımı mevcuttur. 1 2 3 4 5 
63. Bu bölümde ihtiyaç duyduğum bilgiye hızlı bir Ģekilde ulaĢabilirim. 1 2 3 4 5 
64. Bu bölümde hangi bilgiyi nereden alacağımı çok iyi bilirim. 1 2 3 4 5 
65. Bu bölümde ihtiyaç duyduğum bilgiye doğrudan ulaĢmaya çalıĢırım. 1 2 3 4 5 






AĢağıda akademisyenlik mesleğinde toplumsallaĢma (sosyalizasyon) sürecinize yönelik bazı 
ifadeler yer almaktadır. Lütfen, her bir ifadeyi okuyarak, “1-hiç bilmiyorum” ve “5-çok iyi 


























1. Yaptığım iĢin üniversiteme katkılarını 1 2 3 4 5 
2. Üniversitemdeki genel yönetim yaklaĢımını (katılımcı, yukarıdan aĢağı vb.) 1 2 3 4 5 
3. Bölümümün standartlarına (örn. yayın niteliği, öğretim kalitesi) göre iĢ 
yapmayı 
1 2 3 4 5 
4. Bölümümde hakim olan kural, ilke ve süreçleri(örn. geliĢ gidiĢ saatleri, katılım 
vb.) 
1 2 3 4 5 
5. Bölümümün değerleriyle nasıl uyumlu bir Ģekilde çalıĢabileceğimi 1 2 3 4 5 
6. ĠĢimi yapmak için gerekli kaynakları (örn. malzeme, laboratuar vb.) nasıl 
edineceğimi 
1 2 3 4 5 



















EK - 4 TABLO 4.15 
 
 
Tablo 4.15. Ortalama, standart sapma, güvenirlik (Cronbach Alfa) ve korelasyon değerleri  
 X  ss α 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1.Meslekle ÖzdeĢleĢme 3.79 .76 .85               
2. Özerklik 3.48 .80 .77 .33ᵃ              
3. Bireysellik 2.93 1.02 .79 -.07 -.07             
4. Toplumsal saygınlık 4.51 .57 .73 .41ᵃ .20ᵃ -.10ᵇ            
5. ĠĢ gönüllüğü 4.02 .72 .81 .56ᵃ .48ᵃ -.25ᵃ .29ᵃ           
6. Stres  2.44 .90 .77 -.27ᵃ -.33ᵃ .28ᵃ -.08 -.51ᵃ          
7. ĠĢ yükü algısı 3.11 .77 .64 .08 .41ᵃ -.24ᵃ .06 .36ᵃ -.49ᵃ         
8. Üst yönetime güven 3.26 1.28 .96 .08 .23ᵃ -.07 .12ᵇ .25ᵃ -.19ᵃ .17ᵃ        
9. MeslektaĢlara güven 2.99 1.01 .94 .15ᵃ .35ᵃ -.05 .08 .36ᵃ -.28ᵃ .25ᵃ .66ᵃ       
10. Güç iliĢkileri 3.06 .91 .64 -.03 -.01 .03 -.03 -.04 .11ᵃ -. 07 -.17ᵃ .20ᵃ      
11. Sosyal etkileĢim 3.01 .92 .91 .08 .36ᵃ -.09 .11ᵇ .34ᵃ -.25ᵃ .26ᵃ .65ᵃ .75ᵃ -.04     
12. Katılımcı yönetim 2.98 1.12 .94 .09 .30ᵃ -.10ᵇ .13ᵃ .30ᵃ -.23ᵃ .21ᵃ .70ᵃ .69ᵃ -.14ᵃ .78ᵃ    
13. Bilgi paylaĢımı 3.12 .91 .88 .12ᵇ .34ᵃ -.09 .12ᵇ .38ᵃ -.28ᵃ .26ᵃ .68ᵃ .70ᵃ -.08 .76ᵃ .80ᵃ   
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